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ABSTRAK 
Pengaruh Disiplin Kerja dan Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan pada PT 
Kospermindo di Makassar 
 
 
Muhammad Aldrianto 
Wahda 
Nursiah Sallatu 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja dan loyalitas 
terhadap kinerja karyawan pada PT Kospermindo di Makassar. Penelitian ini 
menggunakan teknik sampling jenuh, digunakan sampel sebanyak 40 responden 
karyawan PT Kospermindo. Data penelitian ini diperoleh dari kuesioner (primer), 
studi kepustakaan dan wawancara langsung dengan pihak terkait sesuai tujuan 
penelitian. Teknik analisis menggunakan uji asumsi klasik, regresi berganda 
dengan uji hipotesis, yaitu uji F (simultan) dan uji T (parsial).  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja dan loyalitas karyawan secara 
simultan berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Kospermindo di Makassar. Secara parsial, variabel disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan diperoleh perngaruh yang signifikan, kemudian untuk variabel loyalitas 
karyawan terhadap kinerja karyawan diperoleh perngaruh yang siginikan. 
Variabel loyalitas karyawan merupakan variabel yang paling dominan 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
Kata kunci: Disiplin kerja, loyalitas karyawan, kinerja karyawan 
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ABSTRACT 
 
The Influnce of Labor Discipline and Loyalty on Employees Performance at 
PT Kospermindo in Makassar 
 
 
Muhammad Aldrianto 
Wahda 
Nursiah Sallatu 
 
 
This research aims to analyze the influence labor discipline and employees 
loyalty toward employees performance at PT Kospermindo in Makassar. This 
research use boring sampling techniques, based on data from 40 of PT 
Kospermindo employees respondent as sample. Data used in this research were 
obtained from questionnaire (primary), study of literature, and interviews with 
parties related to the purpose of the study. Analysis tools use classic assumption 
test, mutiple regression, hypothesis test, namely F tes and T test.  
The result showed that labor discipline and employee loyalty simultanneously 
and significant influence on employees performance of PT Kospermindo in 
Makassar. While partially labor discipline to employees performance obtained a 
significant effect, then for employees loyalty to employees performance obtained 
a significant effect. Employees loyalty was the most dominant affected to 
employees performance. 
 
Keyword: labor discipline, employees loyalty, employees performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Perkembangan di era global saat ini membuat persaingan bisnis antara 
perusahaan semakin ketat. Perusahaan dituntut untuk tetap eksis dan terus 
berkembang jika ingin bersaing diera global sekarang. Dalam hal ini, pihak 
perusahaan harus mampu mengelola sumber daya manusia yang ada dengan 
efektif dan efisien sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Perusahaan yang mampu mengelola, sekaligus mengembangkan 
sumber daya manusia yang dimiliki, pasti akan bisa terus bersaing dan tetap 
eksis di era modern sekarang.     
 Keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan, tidak terlepas 
dari peranan sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan tersebut. 
Menurut Hariandja, dalam Subekhi dan Jauhar (2012:14) sumber daya manusia 
merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan. 
Keberadaan manusia dalam perusahaan atau organisasi memiliki peran yang 
sangat penting bagi kelangsungan dan keberhasilan sebuah perusahaan.
 Manusia sebagai sumber daya dalam perusahaan haruslah diatur 
sedemikian rupa, sehingga bisa mendukung pencapaian tujuan perusahaan yang 
telah ditentukan. Apabila sumber daya manusia tidak dikelola dengan baik, maka 
kesuksesan perusahaan dalam pencapaian tujuan akan sulit terwujud. Untuk itu 
para karyawan diarahkan agar dapat meningkatkan kinerjanya, sehingga 
membantu perusahaan dalam mencapai target.   
 Sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan haruslah memiliki 
kemampuan dalam menjalankan usaha, mengingat karyawanlah yang menentu-
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kan sukses atau tidaknya perusahaan. Kesuksesan perusahaan dapat diukur 
dengan kinerja dari karyawannya. Oleh karena itu, setiap perusahaan perlu 
memikirkan cara agar dapat mendorong kemajuan bagi perusahaan dengan cara 
meningkatkan kinerja karyawan. Setiap perusahaan harus mampu 
mengoptimalkan kemampuan sumber daya manusia yang dimiliki agar 
pencapaian sasaran dapat terlaksana, namun hal tersebut tidaklah mudah perlu 
ada strategi yang tepat agar perusahaan dapat meningkatkatkan kinerja 
karyawannya.        
 Menurut Mangkunegara (2013:67) kinerja merupakan hasil kerja 
karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diukur menurut 
kualitas dan kuantitas. Jadi, kinerja karyawan memiliki peran yang sangat 
penting dalam sukses atau tidaknya suatu perusahaan.  
 Berkaitan dengan pentingnya kinerja karyawan, maka hal ini perlu 
diperhatikan pada PT Kospermindo. Berdiri pada tahun 1999. Sebagai 
perusahaan yang bergerak dibidang perdagangan rumput laut  dengan menjual 
komoditi rumput laut yang selanjutnya akan diolah menjadi tepung agar-agar dan 
tepung karagenan (carrageenan). Perdagangan yang dilakukan dengan menjual 
rumput laut ke seluruh Indonesia, serta melakukan ekspor ke negara eropa. Oleh 
karena itu, perusahaan harus mampu meningkatkan kinerja karyawannya. 
 Sebagai gambaran awal akan disajikan penjualan komoditi rumput laut 
PT Kospermindo di Makassar dari tahun 2010 sampai dengan tahun 2014 yang 
dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
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Tabel 1.1 Penjualan Komoditi Rumput Laut PT Kospermindo Tahun 2010-
2014 
Tahun 
Penjualan Komoditi Rumput Laut 
(Ton) 
2010 
2011 
2012 
2013 
2014 
7.680,7 
7.166,9 
8.794,6 
9.978,1 
8.299,2 
Sumber : PT Kospermindo di Makassar, 2015 
Berdasarkan data dalam tabel 1.1, bahwa penjualan komoditi rumput laut 
dari tahun 2010 sampai dengan tahun 2014, di mana penjualan  PT 
Kospermindo mengalami kenaikan dan penurunan. Penurunan penjualan terjadi 
pada tahun 2011 dan 2014. Pada tahun 2014 penjualan rumput laut menurun 
16,82% dari penjualan pada tahun 2013. Hal ini berarti kinerja karyawan yang 
tidak stabil dan adanya faktor lain yang menjadi penyebab penjualan komodi 
rumput laut pada PT Kospermindo tiap tahunnya kadang mengalami peningkatan 
dan penurunan.        
 Salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 
disiplin kerja. Sesuai dengan teori yang disebutkan Flippo (2008:14) terdapat 
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu, motivasi, 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin kerja. Menurut Hasibuan (2014:193) 
kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena semakin 
baik disiplin karyawan, semakin tinggi kinerja dan prestasi kerja yang dapat 
dicapai. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil 
yang optimal. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan kedisiplinan 
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karyawannya karena dengan kurangnya kedisiplinan dapat berakibat pada 
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diabaikan atau dilanggar. 
Sebaliknya jika kedisiplinan karyawan baik, maka pelaksanaan tugas dan 
tanggung jawab karyawan dapat terlaksana dengan baik, sehingga kinerja 
karyawan dapat meningkat.       
 Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar 
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaanharus memperhatikan disiplin kerja 
karyawannya karena menjadi faktor yang penting dalam peningkatan kinerja 
karyawannya. Hal ini didukung dengan hasil penelitian sebelumnya, yaitu 
Mahardikawanto (2013) menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan yang berarti apabila disiplin kerja meningkat maka 
kinerja juga akan mengalami peningkatan.    
 Permasalahan yang terjadi pada PT Kospermindo di Makassar, bahwa 
tingkat kedisiplinan yang masih rendah, dimana masih ada karyawan yang 
setelah jam istirahat masih terlihat memanfaatkan waktu istirahatnya. Disamping 
itu masih ada karyawan yang kadang datang terlambat. Oleh karena itu, masalah 
seperti disiplin kerja merupakan hal yang perlu diperhatikan oleh perusahaan. 
 Selain disiplin, loyalitas juga perlu menjadi perhatian bagi perusahaan 
karena dapat mempengaruhi peningkatan atau menurunnya kinerja dari 
karyawan. Menurut teori dari Tohardi (2002) kinerja dapat dipengaruhi beberapa 
faktor yaitu kepemimpinan, motivasi, prestasi kerja, loyalitas atau kesetiaan, 
lingkungan kerja dan kedisiplinan. Menurut Poewadarminta (2002:609) loyalitas 
dapat diartikan dengan kesetiaan, pengabdian, dan kepercayaan yang diberikan 
atau ditunjukkan kepada seseorang atau organisasi. Jadi loyalitas biasanya 
dilihat dari masa kerja yang lama pada perusahaan, maka bisa dibilang semakin 
lama masa kerja karyawan, semakin tinggi loyalitasnya pada perusahaan. 
Namun loyalitas tidak hanya dilihat dari masa kerja, tetapi dapat diukur melalui 
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beberapa faktor seperti, kedisiplinan yang tinggi, bekerja dengan baik, 
bertanggung jawab pada pekerjaan dan keterlibatan karyawan dalam 
menyelesaikan permasalahan pada sebuah pekerjaan. Oleh karena itu, 
perusahaan juga harus mampu memperhatikan loyalitas karyawannya karena 
menjadi faktor penting terhadap peningkatan kinerja. Hal ini didukung dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Putri, Sonnia Indah (2014) yang meneliti tentang 
loyalitas karyawan pada perusahaan di Kudus, dimana dari hasil penelitian 
ditemukan bahwa loyalitas karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan.        
 Permasalahan yang terjadi pada PT Kospermindo di Makassar mengenai 
loyalitas karyawan, di mana kurangnya tanggung jawab karyawan pada 
pekerjaan, hal ini ditemui dengan adanya karyawan yang masih sering 
meninggalkan pekerjaan yang belum selesai.   
 Berkaitan dengan pentingnya disiplin kerja dan loyalitas terhadap kinerja 
karyawan, maka hal ini perlu diperhatikan pada PT Kospermindo. Karena dengan 
adanya disiplin kerja dan loyalitas karyawan yang baik maka perusahaan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan, sehingga membantu perusahaan dalam 
mencapai target.       
 Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan maka penulis 
tertarik untuk mengkaji lebih dalam dengan memilih judul penelitian tentang 
“Pengaruh Disiplin Kerja dan Loyalitas terhadap Kinerja Karyawan pada PT 
Kospermindo di Makassar”. 
1.2. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka rumusan masalah 
yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah : 
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1. Apakah disiplin kerja dan loyalitas mempunyai pengaruh terhadap kinerja   
karyawan pada PT Kospermindo di Makassar ? 
2. Variabel manakah antara disiplin kerja dan loyalitas yang berpengaruh 
dominan terhadap kinerja karyawan pada PT Kospermindo di Makassar ? 
1.3 Tujuan Penelitian 
 Adapun tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan loyalitas terhadap kinerja 
karyawan pada PT Kospermindo di Makasssar. 
2. Untuk mengetahui variabel mana yang lebih dominan berpengaruh antara 
disiplin kerja dan loyalitas terhadap kinerja karyawan pada PT 
Kospermindo di Makassar. 
1.4 Manfaat Penelitian 
 Adapun kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 
perusahaan dalam pengembangan dan pengambilan keputusan, 
khususnya mengenai disiplin kerja dan loyalitas karyawan, sehingga 
dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT Kospermindo di 
Makassar. 
2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan informasi 
bagi kalangan peneliti dan pihak lain yang memerlukan informasi 
mengenai pengaruh disiplin kerja dan loyalitas terhadap kinerja 
karyawan. 
3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan atau 
pengetahuan serta pola pikir peneliti dalam mengaplikasikan ilmu yang 
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diperoleh dari perkuliahan dengan implementasi pada keadaan atau 
praktek yang sesungguhnya terjadi. 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
 Ruang lingkup penelitian ini berguna untuk memberi gambaran yang jelas 
tentang batasan masalah dalam penelitian sejauh mana pengaruh disiplin kerja 
dan loyalitas terhadap kinerja karyawan pada PT Kospermindo di Makassar. 
1.6 Sistematika Penulisan 
 Adapun sistematika penulisan dalam penelitian ini dapat dikemukakan ke 
dalam tiga bab yang diuraikan sebagai berikut : 
Bab I Pendahuluan yang meliputi latar belakang, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, manfaatpenelitian, ruang lingkup penelitian, dan sistematika 
penulisan.         
 Bab II Tinjauan pustaka yang terdiri dari tinjauan teori, penelitian 
terdahulu,kerangka pikir, dan hipotesis.      
 Bab III Metode penelitian yang meliputi rancangan penelitian, tempat dan 
waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi operasional, instrumen 
penelitian dan yang terakhir analisis data.      
 Bab IV Hasil penelitian dan pembahasan yang membahas tentang 
gambaran umum perusahaan, deskripsi data, deskripsi variabel, uji instrumen 
penelitian, uji asumsi klasik, analisis data dan pengujian hipotesis.  
 Bab V Penutup yang meliputi tentang kesimpulan, saran, dan 
keterbatasan penelitian. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Tinjauan Teori 
2.1.1 Pengertian dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang 
sangat penting dalam suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Hasibuan 
(2014:10) MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 
karyawan, dan masyarakat.       
 Menurut Marwansyah (2014:3) manajemen sumber daya manusia adalah 
pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi. Sedangkan, menurut 
Flippo, dalam Hasibuan (2014:11) manajemen sumber daya manusia adalah 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari 
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 
pemberhentian karyawan, dengan maksud mewujudkan tujuan perusahaan, 
individu, karyawan. dan masyarakat.     
 Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu 
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya manusia yang ada pada individu 
karyawan dan dikembangkan secara maksimal di dalam dunia kerja untuk 
mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu karyawan 
(Mangkunegara, 2013:2).       
 Menurut Dessler, dalam Subekhi dan Jauhar (2012:18) manajemen 
sumber daya manusia adalah kebijakan dari praktik yang dibutuhkan seseorang  
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untuk menjalankan aspek atau SDM dari posisi seorang manajemen, meliputi 
perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian.      
 Berdasarkan penjelasan dari beberapa ahli, dapat disimpulkan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah pengelolaan sumber daya manusia 
dan pendayagunaan sumber daya manusia yang ada dalam sebuah organisasi 
atau perusahaan. Sehingga, manajemen sumber daya manusia mempunyai 
peran yang sangat penting dalam pencapaian target dan tujuan perusahaan.
 Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah mengoptimalkan 
kontribusi semua pekerja dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Oleh 
karena itu, karyawan harus dikelola dengan baik. 
b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Menurut Hasibuan (2014:21) fungsi manajemen sumber daya manusia 
meliputi beberapa, yaitu: 
1. Perencanaan  
Perencananaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif 
serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 
membantu terwujudnya tujuan. 
2. Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bahan organisasi. 
3. Pengarahan  
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, 
agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
4. Pengendalian 
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Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, 
agar mentaati peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana. 
5. Pengadaan 
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
6. Pengembangan  
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, 
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 
pelatihan. 
7. Kompensasi  
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak 
langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang 
diberikan kepada perusahaan. 
8. Pengintegrasian  
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja 
sama yang serasi dan saling menguntungkan. 
9. Pemeliharaan  
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka 
tetap mau bekerja sama sampai pensiun. 
10. Kedisiplinan  
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik, sulit terwujud tujuan 
yang maksimal. 
11. Pemberhentian  
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Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang daari 
suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 
karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan 
sebab-sebab lainnya. 
2.1.2 Disiplin Kerja 
2.1.2.1 Pengertian Disiplin Kerja 
 Disiplin adalah mematuhi, menghormati, menghargai, mengikuti dan taat 
terhadap peraturan serta norma-norma yang berlaku, baik yang tertulis maupun 
tidak tertulis dan siap menerima sanksi-sanksinya apabila melanggar. Menurut 
Handoko (2008:208) disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan 
standar-standar organisasional. Oleh karena itu, setiap perusahaan diharapkan 
memiliki berbagai ketentuan yang harus ditaati dan standar yang harus dipenuhi 
oleh para anggotanya. Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk 
mendorong para anggotanya untuk memenuhi tuntutan tersebut. 
 Menurut Mangkunegara (2013:129) disiplin kerja dapat diartikan sebagai 
pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. 
Kadang-kadang, perilaku pekerja dalam organisasi menjadi sangat mengganggu 
sehingga berdampak dengan kinerja yang menurun. Makanya, kedisiplinan 
sangat diperlukan dalam kondisi seperti itu. Dalam organisasi, masih ada 
karyawan yang punya kebiasaan terlambat, mengabaikan prosedur keselamatan, 
tidak mengikuti petunjuk yang telah ditentukan, atau terlbat masalah dengan 
rekan kerjanya.        
 Menurut Fathoni (2006:126) disiplin adalah kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku.          
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 Kedisiplinan diartikan jika karyawan bersedia mematuhi perarturan yang 
ada, melaksanakan tugas-tugas serta tanggung jawabnya dengan baik, dan 
selalu datang dan pulang tepat pada waktunya. Kedisiplinan sangat diperlukan 
untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan dalam 
menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan.     
 Disiplin merupakan fungsi penting dalam sebuah organisasi karena 
semakin baik kedisiplinan karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 
dicapainya. Sebaliknya, tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi 
perusahaan mencapai hasil yang optimal.    
 Kedisiplinan harus diterapkan dalam suatu perusahaan karena akan 
berdampak terhadap kinerja karyawan, sehingga mempengaruhi kesuksesan 
dan keberhasilan dari perusahaan. Menurut Hasibuan (2014:195) kedisiplinan 
adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan tujuannya.  
2.1.2.2 Jenis-Jenis Disiplin Kerja 
 Ada beberapa tipe kegiatan kedisiplinan menurut Handoko (2008:208), 
antara lain : 
1. Disiplin Preventif 
Disiplin preventif adalah pencegahan yang dilakukan agar setiap 
tindakan dan perilaku dari para karyawan jangan sampai berperilaku 
negatif. Artinya disiplin yang dilakukan untuk pencegahan dan sebelum 
terjadinya masalah. Dengan, kata lain disiplin preventif dilaksanakan 
untuk mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan 
aturan, sehingga penyelewengan-penyelewangan dapat dicegah. 
Sasaran pokok dari penerapan disiplin preventif adalah untuk mendorong 
disiplin diri di antara para karyawan. Dengan cara ini para karyawan 
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menjaga disiplin diri mereka bukan semata-mata karena dipaksa 
manajemen, melainkan kemauan dari karyawan itu sendiri. 
2. Disiplin Korektif 
 Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani 
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari 
pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegaiatan koreftif sering berupa 
suatu bentuk hukuman dan disebut tindakan pendisiplinan. Sebagai 
contoh, tindakan pendisiplinan berupa peringatan atau skorsing. 
 Sasaran pendisiplinan adalah untuk memperbaiki kegiatan di 
waktu yang akan datang bukan menghukum kegiatan di masa lalu. 
Berbagai sasaran tindakan pendisiplinan menurut Handoko (2008:209) 
adalah sebagai berikut : 
a. Untuk memperbaiki pelanggar, 
b. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan kegiatan-
kegiatan yang serupa, 
c. Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisten dan 
efektif.  
3. Disiplin progresif 
 Disiplin progresif adalah tindakan yang dilakukan dengan cara 
memberikan kesempatan kepada karyawan agar mengambil tindakan 
korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap 
pelanggaran-pelanggaran yang berulang. Sebuah contoh sistem disiplin 
progresif secara ringkas dapat ditunjukkan sebagai berikut : 
a. Peringatan lisan 
Karyawan yang melakukan pelanggaran ringan akan menerima 
peringatan lisan dari atasan langsung dan diberitahu bahwa jika 
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masih mengulangi perbuatannya, maka karyawan akan mendapat 
hukuman yang lebih berat. 
b. Peringatan tertulis 
Karyawan yang melanggar akan diberikan peringatan tertulis dari 
atasan langsung. Peringatan ini masuk dalam arsip karyawan. 
Karyawan akan diberikan sanksi yang lebih berat jika dalam periode 
tertentu tidak dapat mengubah atau memperbaiki perilakunya.  
c. Pemberhentian sementara 
Karyawan kembali melanggar peraturan yang berlaku dan 
berakibat pada pemberhentian sementara tanpa mendapat gaji untuk 
waktu tertentu. Karyawan diberi peringatan terakhir dari pimpinan, 
bahwa karyawan akan diberhentikan atau dipecat jika masih 
melanggar dalam periode waktu tertentu. 
d. Pemberhentian atau pemecatan 
Karyawan diberhentikan atau dipecat dari pekerjaan karena 
kembali mengulangi kesalahannya dengan melanggar peraturan. 
Urutan tindakan pendisplinan tersebut disusun atas dasar tingkat berat 
atau kerasnya hukuman. Untuk pelanggaran-pelanggaran serius tertentu, seperti 
berkelahi dalam perusahaan atau mencuri, biasanya dikecualikan. Karyawan 
yang melakukan pelanggaran-pelanggaran tersebut biasanya akan langsung 
dipecat.        
 Sedangkan menurut Mangkunegara (2013:129) ada dua bentuk disiplin 
kerja, yaitu: 
1. Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai 
mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan yang berlaku di 
perusahaan. 
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2. Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 
2.1.2.3 Indikator Disiplin Kerja 
Disiplin lebih banyak bersumber dari dalam diri karyawan sendiri, yang 
diperlihatkan dengan cara mematuhi dan mentaati peraturan yang berlaku dalam 
melaksanakan pekerjaan. Disiplin merupakan suatu bagian penting dalam 
perusahaan. Menurut Dharma (2003) indikator disiplin kerja karyawan adalah: 
1. Kehadiran karyawan setiap hari 
Karyawan wajib hadir di perusahaannya sebelum jam kerja dan 
pada biasanya digunakan sarana kartu kehadiran pada mesin absensi. 
2. Ketepatan jam kerja 
Penetapan hari kerja dan jam kerja diatur atau ditentukan oleh 
perusahaan. Karyawan diwajibkan untuk mengikuti aturan jam kerja, tidak 
melakukan pelanggaran jam istirahat dan jadwal kerja lain, keterlambatan 
masuk kerja, dan wajib mengikuti aturan jam kerja per hari. 
3. Mengenakan pakaian kerja dan tanda pengenal 
Seluruh karyawan wajib memakai pakaian yang rapi dan sopan, 
serta mengenakan tanda pengenal selama menjalankan tugas dari 
perusahaan. 
4. Ketaatan karyawan terhadap peraturan 
Karyawan secara terang-terangan menunjukkan ketidakpatuhan, 
seperti menolak melaksanakan tugas yang seharusnya dilakukan. Jika 
tingkah laku karyawan menimbulkan dampak atas kinerjanya, para 
pemimpin harus siap melakukan tindakan pendisiplinan. 
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Sedangkan menurut Kurniadi (2002) bahwa terdapat beberapa indikator-
indikator disiplin kerja adalah : 
1. Kepatuhan karyawan pada jam kerja, 
2. Kepatuhan pada perintah dan peraturan yang telah ditentukan, 
3. Ketaatan pada standar kerja, 
4. Bekerja dengan penuh tanggung jawab dan rasa jujur, 
5. Menggunakan dan memelihara  bahan dan alat perlengkapan kantor 
dengan hati hati, 
6. Bertingkah laku yang sopan, 
7. Berpakaian yang sopan dan menggunakan tanda pengenal instansi. 
2.1.2.4 Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Menurut Hasibuan (2014:194) pada dasarnya ada beberapa indikator 
yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, di antaranya : 
1. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 
ideal. Hal ini berarti bahwa tujuan atau pekerjaan yang dibebankan 
kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan yang 
bersangkutan, agar karyawan dapat bekerja sungguh-sungguh dan 
disiplin dalam mengerjakannya. 
2. Teladan pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan 
kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan. 
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, karena dengan teladan 
pimpinan yang baik, maka kedisiplinan karyawan akan baik. Sehingga 
para karyawan juga akan berkelakuan baik.  
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3. Balas jasa 
Balas jasa berupa gaji dan kesejahteraan ikut mempengaruhi 
kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan 
pada karyawan. Karena dengan balas jasa yang cukup akan memberikan 
kepuasan karyawan, sehingga apabila kepuasannya tercapai, maka 
kedisiplinan akan terwujud dalam perusahaan.  
4. Keadilan 
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian 
balas jasa atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan 
karyawan yang baik. Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan 
karyawan, karena sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan 
minta diberlakukan sama dengan manusia yang lain.  
5. Pengawasan melekat 
Pengawasan melekat ini yaitu atasan harus aktif dan turun 
langsung mengawasi perilaku yang dilakukan karyawannya. Hal ini berarti 
atasan harus selalu hadir di tempat kerja agar dapat mengawasi dan 
memberikan pentunjuk kepada karyawan, apabila ada karyawannya yang 
mengalami kesulitan. Pengawasan melekat ini adalah tindakan yang 
paling efektif dalam mewujudkannya kedisiplinan kerja para karyawan 
dalam perusahaan.  
6. Sanksi hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
karyawan. Dengan sanksi hukuman yang berat, maka karyawan akan 
semakin takut melanggar peraturan-peraturan yang berlaku. Berat atau 
ringannya sanksi karyawan dapat mempengaruhi baik atau buruknya 
kedisiplinan. Sanksi seharusnya tidak terlalu ringan atau terlalu berat, 
sehingga karyawan dapat mengubah perilakunya dan tidak 
18 
 
 
 
mengulanginya kembali. Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar agar 
bisa menjadi alat motivasi, sehingga dapat memelihara kedisiplinan 
karyawan. 
7. Ketegasan 
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan 
mempengaruhi kedisiplinan karyawan. Pemimpin harus berani dan tegas, 
bertindak untuk memberikan hukuman kepada setiap karyawan yang 
indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditentukan. 
Pimpinan yang tegas dalam menerapkan hukuman akan disegani dan 
diakui kepemimpinannya.  
8. Hubungan kemanusiaan. 
Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara pegawai ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik di suatu perusahaan. Manajer atau 
pimpinan harus mewujudkan suasana hubungan kemanusiaan yang 
serasi, vertikal maupun horizontal. Di mana hubungan vertikal di sini 
antara karyawan dengan pimpinan, dan hubungan horizontal yang artinya 
hubungan antara sesama karyawan. Jadi, terciptanya hubungan 
kemanusiaan yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana 
kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan karyawan pada 
perusahaan.  
Sedangkan menurut Ardana, Mujiati, dan Utama (2012:134) adapun faktor-
faktor yang mempengaruhi disiplin kerja dalam perusahaan antara lain sebagai 
berikut : 
1. Pemberian kompensasi yang cukup memadai, 
2. Adanya perhatian terhadap kesulitan para karyawan, 
3. Adanya penghargaan pada prestasi, 
4. Adanya keteladanan pimpinan, 
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5. Penerapan disiplin yang bersifat memotivasi, 
6. Adanya keberanian pimpinan untuk menindak yang melanggar disiplin. 
2.1.3 Loyalitas karyawan 
2.1.3.1 Pengertian Loyalitas Karyawan 
 Loyalitas berasal dari kata loyal yang berarti setia. Loyalitas karyawan 
adalah kesetiaan karyawan pada perusahaan. Kesetiaan karyawan bukan hanya 
fisik, tetapi kesetiaan non fisik yang artinya pikiran dan perhatiannya terhadap 
perusahaan. Menurut Poewadarminta (2002:609) loyalitas dapat diartikan 
dengan kesetiaan, pengabdian, dan kepercayaan yang diberikan atau 
ditunjukkan kepada seseorang atau organisasi yang didalamnya terdapat rasa 
cinta dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku 
yang terbaik.        
 Menurut Fathoni (2006:122) loyalitas adalah usaha karyawan dalam 
membela perusahaan, dengan ikut menunjukkan bahwa karyawan tersebut 
berperan aktif terhadap perusahannya. Sedangkan definisi lain menurut Meyer 
dan Herscovitch, dalam Istijanto (2010:190) loyalitas merupakan kondisi 
psikologis yang mengikat karyawan dan perusahaannya. Loyalitas dalam 
perusahaan sangat diperlukan karena sangat mempengaruhi kesuksesan dari 
perusahaan.         
 Steers dan Porter, dalam Nitisemito (2002:177) berpendapat bahwa 
pertama loyalitas kepada perusahaan sebagai sikap, yaitu sejauh mana 
seseorang karyawan mengidentifikasikan tempat kerjanya yang ditunjukkan 
dengan keinginan untuk bekerja dan berusaha sebaik-baiknya dan kedua, 
loyalitas terhadap perusahaan sebagai perilaku, yaitu proses dimana seseorang 
karyawan mengambil keputusan pasti untuk tidak keluar dari perusahaan apabila  
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tidak membuat kesalahan.      
 Pelaksanaan kegiatan kerja karyawan tidak akan terlepas dari loyalitas, 
sehingga dengan demikian karyawan melaksanakan pekerjaan dengan baik. 
Karyawan melaksanakan tugasnya dengan dengan adanya rasa kesenangan 
dalam melakukan tugas dan pekerjaannya.     
 Menurut Hasibuan (2001) loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu 
unsur yang digunakan dalam penilaian karyawan yang mencakup kesetiaan 
terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan dicerminkan oleh 
kesediaan karyawan menjaga dan membela oganisasi di dalam maupun di luar 
pekerjaan. Di mana karyawan selalu menjaga nama baik dari perusahaan, 
apabila ada orang yang tidak bertanggung jawab dengan menjelekkan nama 
perusahaannya.       
 Menurut Reichheld, dalam Sutanto (2010:179) semakin tinggi loyalitas 
karyawan dalam perusahaan, maka akan semakin mudah dalam meningkatkan 
kinerja dan pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Sebaliknya, apabila loyalitas karyawannya rendah, maka semakin sulit 
pencapaian tujuan yang telah ditentukan sebelumnya oleh perusahaan. 
Sehingga loyalitas karyawan sangat harus diperhatikan oleh perusahaan karena 
menjadi faktor yang penting. 
2.1.3.2 Indikator Loyalitas Karyawan 
Loyalitas karyawan tidak terbentuk begitu saja dalam perusahaan, tetapi 
ada beberapa indikator yang mewujudkan loyalitas tersebut. Indikator loyalitas 
yang terdapat pada individu dikemukakan oleh Siswanto, dalam Trianasari 
(2005) antara lain : 
1. Taat pada peraturan 
21 
 
 
 
Karyawan mempunyai tekat untuk melakukan setiap perintah dari 
perusahaan atau mentaati dan mematuhi segala peraturan yang berlaku, 
baik secara tertulis maupun tidak tertulis. 
2. Tanggung jawab pada perusahaan 
Kesanggupan karyawan dalam melaksanakan tugas sebaik-
baiknya dan kesadaran tanggung jawab terhadap resiko atas apa yang 
telah dilaksanakan. 
3. Kemauan untuk bekerja sama 
Karyawan dapat bekerja sama dengan orang-orang yang ada 
dalam suatu perusahaan karena tanpa adanya kerja sama, maka sulit 
perusahaan mencapai tujuan. Sebaliknya, dengan bekerja sama 
memungkinkan perusahaan dalam mencapai tujuan dan target yang telah 
ditetapkan. 
4. Rasa memiliki terhadap perusahaan 
Adanya rasa ikut memiliki karyawan terhadap perusahaan akan 
membuat karyawan memiliki sikap untuk menjaga dan bertanggung 
jawab terhadap perusahaan, sehingga akan menimbulkan loyalitas demi 
tercapainya tujuan perusahaan. 
5. Hubungan antar pribadi 
Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi akan mempunyai sikap 
fleksibel ke arah hubungan pribadi. Hubungan antara pribadi ini meliputi, 
hubungan sosial antara para karyawan, serta hubungan antara atasan 
dan karyawan. 
6. Kesukaan terhadap pekerjaan 
Karyawan melakukan pekerjaannya dengan senang hati sebagai 
indikatornya bisa dilihat dari keunggulan karyawan dalam bekerja dan 
karyawan tidak banyak menuntut apa yang diterimanya di luar gaji pokok. 
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Sedangkan indikator-indikator loyalitas menurut Saydam (2008) antara 
lain : 
1. Ketaatan dan kepatuhan, 
2. Tanggungjawab, 
3. Pengabdian, 
4. Kejujuran. 
2.1.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Karyawan 
 Loyalitas akan terwujud apabila kebutuhan hidup pekerjaanya dapat 
terpenuhi, sehingga perusahaan betah dalam melakukan pekerjaannya. Menurut  
Steers dan Porter, dalam Kusumo (2006) menyatakan bahwa timbulnya loyalitas 
dipengaruhi oleh empat faktor, yaitu : 
1. Karakteristik pribadi 
Karakteristik pribadi meliputi usia, masa kerja, jenis kelamin, 
tingkat pendidikan, dan prestasi yang dimiliki. 
2. Karakteristik pekerjaan 
Berupa tantangan kerja, identifikasi tugas, umpan balik tugas, dan 
kecocokan tugas. 
3. Karakteristik desain perusahaan 
Dilihat dari tingkat keikutsertaan dalam pengambilan setiap 
keputusan di perusahaan. 
4. Pengalaman yang diperoleh dalam pekerjaan 
Meliputi sikap positif terhadap perusahaan, rasa percaya dan rasa 
aman terhadap perusahaan.  
 Berdasarkan faktor-faktor yang telah diungkap dapat dilihat bahwa 
masing-masing faktor mempunyai dampak tersendiri bagi kelangsungan hidup 
perusahaan, sehingga tuntutan loyalitas yang diharapkan oleh perusahaan baru 
23 
 
 
 
akan dapat terpenuhi apabila karyawan memiliki karakteristik seperti yang telah 
diharapkan.         
 Sedangkan, menurut Flippo (2008) ada beberapa faktor yang dapat 
meningkatkan loyalitas karyawan, diantaranya adalah: 
1. Kepuasan terhadap pekerjaan, 
2. Pemberian kompensasi yang sesuai, 
3. Hubungan dan komunikasi yang baik antara karyawan maupun atasan, 
4. Motivasi yang diberikan perusahaan, 
5. Lingkungan kerja nyaman dan penyiapan sarana kerja yang lengkap, 
6. Pengembangan karir, 
7. Pengadaan pelatihan dan pendidikan karyawan, 
8. Partisipasi dalam pekerjaan, 
9. Pelaksanaan kesehatan dan keselamatan kerja. 
2.1.4 Kinerja Karyawan 
2.1.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan, Manajemen Kinerja dan Penilaian 
Kinerja 
1. Pengertian Kinerja Karyawan  
Kinerja adalah hasil dari suatu pekerjaan yang dilakukan selama satu 
periode tertentu yang dapat diukur memalui kualitas maupun kuantitas yang 
dihasilkan . Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan dari 
suatu pekerjaan. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dari suatu 
perusahaan.          
 Kinerja merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Kinerja bukan merupakan karakteristik individu, seperti bakat atau 
kemampuan, namun merupakan hasil dari perwujudan bakat atau kemampuan 
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itu sendiri. Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam betuk karya 
nyata.         
 Menurut Mangkunegara (2013:67) pengertian kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.        
 Menurut Mathis dan Jackson, dalam Priansa (2014:269) menyatakan 
bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
oleh karyawan dalam mengemban pekerjaannya. Sedangkan, menurut Priansa 
(2014:269) kinerja merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya.     
 Ukuran-ukuran dari kinerja seharusnya dapat memberikan bukti tentang 
hasil yang dikehendaki telah tercapai atau tidak dan sejauh mana pemegang 
pekerjaan telah mencapai hasil tersebut. Sehingga menjadi dasar untuk 
memberikan informasi umpan balik yang akan digunakan untuk memantau 
mereka sendiri.       
 Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa ahli, dapat ditarik 
kesimpulan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil dari tingkat pencapaian 
tugas maupun tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan yang diukur 
melalui kualitas dan kuantitas dalam suatu jangka tertentu.  
2. Pengertian Manajemen Kinerja 
Manajemen kinerja adalah sebuah proses untuk menetapkan apa yang 
harus dicapai, dan pendekatannya untuk mengelola dan pengembangan 
manusia melalui suatu cara yang dapat meningkatkan kemungkinan bahwa 
sasaran akan dapat dicapai dalam suatu jangka waktu tertentu baik pendek 
maupun panjang (Dharma, 2013:25).    
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 Menurut Fahmi (2010:3) manajemen kinerja adalah suatu ilmu yang 
memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep manajemen 
guna mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan cara mempergunakan orang 
yang ada di organisasi tersebut secara maksimal.    
 Suatu organisasi yang profesional tidak akan mampu mewujudkan suatu 
manajemen kinerja yang baik tanpa ada dukungan yang kuat dari seluruh 
komponen manajemen perusahaan. Dengan demikian, manajemen kinerja 
adalah suatu cara untuk mendapatkan hasil yang lebih baik bagi organisasi 
dengan mengelola kinerja sesuai target yang telah direncanakan. 
3. Pengertian Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja adalah pengukuran hasil kerja selama periode tertentu. 
Menurut Mangkunegara (2013:69) penilaian kinerja adalah suatu proses 
penilaian prestasi kerja karyawan yang dilakukan pemimpin perusahan secara 
sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Penilain kinerja 
juga harus dilaksanakan secara adil, yaitu penilaian harus dilaksanakan pada 
semua karyawan agar tercipta keadilan pada penilaian kinerja tersebut. 
 Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik pegawai 
melakukan pekerjaan, jika dibandingkan dengan seperangkat standar dan 
kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan ( Mathis dan 
Jackson, dalam Priansa 2014:272).     
 Berdasarkan dari beberapa pengertian mengenai penilaian kinerja dapat 
disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah proses pengukuran atau penilaian 
hasil dari pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan yang selanjutnya 
membandingkan hasil dari pekerjaan dengan standar pekerjaan yang telah 
ditentukan oleh perusahaan yang dillaksanakan dalam suatu periode yang juga 
ditentukan 
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2.1.4.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
 Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2013:67) faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja 
adalah sebagai berikut : 
1. Faktor kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari potensi 
Intelegent Quotient (IQ), serta kemampuan pengetahuan dan 
keterampilan. Artinya, karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata 
(IQ110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk pekerjaan dan 
terampil dalam mengerjakan tugas, maka akan lebih mudah dalam 
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2. Faktor motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi kerja. Artinya, karyawan harus memiliki sikap mental 
yang siap, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja 
yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi 
kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan 
yang terarah untuk berusaha mencapai prestasi kerja dan dalam 
mencapai tujuan perusahaan. Motivasi berprestasi adalah suatu 
dorongan dalam diri karyawan untuk melakukan suatu kegiatan atau 
tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai kinerja. 
 Sedangkan menurut Simanjuntak (2011:11) kinerja dapat dipengaruhi 
beberapa faktor, yaitu: 
1. Kemampuan dan keterampilan individu  
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Kemampuan dan keterampilan individu adalah kemampuan dan 
keterampilan melakukan kerja.  
2. Faktor dukungan organisasi 
Kondisi dan syarat kerja setiap sesorang juga tergantung pada 
dukungan organisasi dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana 
dan prasarana kerja, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan 
syarat kerja. 
3. Faktor psikologis  
Kinerja perusahaan dan kinerja setiap perorangan juga sangat 
tergantung pada kemampuan psikologis seperti persepsi, sikap dan 
motivasi 
 Sedangkan menurut Flippo (2008:14) terdapat beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu: 
1. Motivasi,  
2. Kepemimpinan,  
3. Lingkungan kerja dan  
4. Disiplin kerja. 
Sedangkan menurut Tohardi (2002) kinerja juga dapat dipengaruhi oleh 
beberapa faktor yaitu kepemimpinan, motivasi, prestasi kerja, loyalitas atau 
kesetiaan, lingkungan kerja dan kedisiplinan. 
2.1.4.3 Indikator Kinerja Karyawan 
 Kinerja karyawan pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan 
organisasi, sehingga indikator dalam pengukurannya disesuaikan dengan 
kepentingan perusahaan itu sendiri. Mondy, Noe, Premeaux, dalam Priansa 
(2014:271) menyatakan bahwa pengukuran kinerja dapat dilakukan denga cara 
sebagai berikut : 
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1. Kuantitas pekerjaan 
Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan 
produktivitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam kurun waktu 
tertentu atau hasil yang dicapai oleh karyawan dalam jumlah tertentu 
berdasarkan dengan standar yang telah ditentukan sebelumnya oleh 
perusahaan.  
2. Kualitas pekerjaan 
Kualitas pekerjaan berhubungan dengan standar hasil yang 
berkaitan dengan mutu yang dihasilkan karyawan. Dalam hal ini 
merupakan kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaaannya sesuai 
standar berupa ketelitian, kerapian, dan kelengkapan yang telah 
ditetapkan. 
3. Ketepatan waktu 
Karyawan dapat menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain. 
4. Kemandirian 
Kemandirian berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk 
bekerja dan mengemban tanggung jawab secara mandiri dengan 
meminimalisir bantuan orang lain. 
5. Inisiatif  
Inisiatif dalam penyelesaian tugas yang artinya karyawan 
memutuskan atau melakukan sesuatu pekerjaan dengan benar tanpa 
harus diberi tahu. 
6. Kerjasama  
Berkaitan dengan kemampuan untuk bekerjasama dengan orang 
lain. 
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 Sedangkan menurut Mangkunegara (2000:67), indikator kinerja meliputi 
diantaranya adalah:  
1. Kuantitas hasil kerja, 
2. Kualitas hasil kerja, 
3. Ketepatan watu penyelesaian pekerjaan, 
4. Efektivitas, 
5. Kehadiran dan ketepatan waktu. 
2.1.4.4 Tujuan Penilaian Kinerja 
 Werther dan Davis, dalam Priansa (2014:272) menyatakan bahwa 
beberapa tujuan dari pelaksanaan penilaian kinerja terhadap karyawan yang 
dilakukan oleh perusahaan, antara lain : 
1. Peningkatan kinerja, 
2. Penyesuaian kompensasi, 
3. Keputusan penempatan, 
4. Kebutuhan pengembangan dan pelatihan, 
5. Perencanaan dan pengembangan karir, 
6. Prosedur perekrutan, 
7. Umpan balik bagi karyawan. 
Sedangkan, menurut Rivai (2009) manfaat penilaian kinerja adalah sebagai 
berikut: 
1. Meningkatkan motivasi, 
2. Meningkatkan kepuasan hidup, 
3. Adanya kejelasan standar hasil yang diterapkan mereka, 
4. Umpan balik dari kinerja lalu yang kurang akurat dan konstruktif, 
5. Pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan menjadi lebih besar, 
6. Pengembangan tentang pengetahuan, 
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7. Adanya kesempatan untuk berkomunikasi ke atas, 
8. Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi, 
9. Kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan pekerjaan dan 
bagaimana mereka mengatasinya. 
2.1.4.5 Metode Penilaian Kinerja 
 Menurut Gomes (2003:137) metode penilaian kinerja karyawan dapat 
dikelompokkan menjadi dua bagian, yaitu metode tradisional dan metode modern 
yang akan dijelaskan sebagai berikut : 
1. Metode Tradisional 
Metode ini merupakan metode tertua dan paling sederhana untuk 
menilai kinerja karyawan. Yang termasuk dalam metode tradisional 
adalah : 
a. Skala rating (rating scale) 
Metode ini merupakan metode penilaian yang paling 
banyak digunakan, di mana penilaian dilakukan oleh atasan 
atau supervisor untuk mengukur karakteristik, misalnya 
mengenai inisiatif, kematangan, dan kontribusinya terhadap 
tujuan kerjanya. 
b. Perbandingan karyawan(employee comparation) 
Metode penilaian yang dilakukan dengan cara 
membandingkan antara seorang karyawan dengan karyawan 
lainnya. 
c. Daftar periksa (check list) 
Metode ini hanya memberikan masukan atau informasi 
bagi penilaian yang dilakukan oleh bagian personalia. 
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d. Freeform essay 
Metode dengan cara seorang penilai diharuskan membuat 
karangan yang isinya berupa persepsi tentang karyawan yang 
sedang dinilainya. 
e. Kejadian kritis (critical incident) 
Dengan metode ini penilai harus mencatat semua kejadian 
mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yang 
kemudian dimasukkan ke dalam buku catatan khusus yang 
terdiri dari berbagai macam tingkah laku. Misalnya, inisiatif, 
kerjasama dan keselamatan. 
2. Metode modern 
Metode ini merupakan perkembangan dari metode tradisional 
dalam menilai kinerja karyawan. Yang termasuk dalam metode ini adalah: 
a. Pusat penilaian (assesment center) 
Metode ini dilakukan dengan pembentukan tim penilai 
khusus. Tim penilai khusus ini bisa dari luar dan dari dalam 
perusahaan. 
b. Manajemen berdasarkan sasaran (management by objective) 
Dalam metode ini karyawan langsung diikut sertakan 
dalam perumusan dan pemutusan persoalan dengan 
memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan 
sasarannya masing-masing. 
 Berdasarkan metode penilaian kinerja yang telah dijelaskan diatas, berarti 
penilaian kinerja juga bisa dilakukan oleh penilai yang panggil dari luar, maupun 
penilai juga biasanya dari dalam perusahaan. Metode penilaian kinerja ini juga 
harus dilakukan dengan seadil-adilnya agar para karyawan juga akan 
bersungguh-sungguh dalam memerhatikan kinerjanya masing-masing. 
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2.2 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama Peneliti Tahun Judul Penelitian Keterangan 
1. Amin, Ayu 
Novita 
2014 Pengaruh Disiplin 
Kerja dan 
Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan pada 
PT. Nusantara 
Card Semesta 
Cabang 
Makassar 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
adanya pengaruh disiplin 
kerja dan kepemimpinan 
terhadap kinerja 
karyawan sebesar 0,443 
atau 44%. Ini 
menunjukkan bahwa 44% 
merupakan pengaruh 
disiplin kerja dan 
lingkungan kerja, 
sedangkan 56% 
disebabkan faktor lain 
2. Abidin, Fudin 
Zainal 
2013 Pengaruh Disiplin 
Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada PT 
Rekatama Putra 
Gegana Bandung 
Penelitian ini dilakukan 
untuk mengetahui disiplin 
kerja dan kinerja 
karyawan pada PT 
Rekatama Putra Gegana 
Bandung, serta pengaruh 
disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT 
Rekatama Putra Gegana 
Bandung. Hasil dari 
penelitian inidapat 
disimpulkan bahwa 
disiplin berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan 
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3. Mahardikawanto 2013 Pengaruh Disiplin 
Kerja, 
Lingkungan 
Kerja, dan 
Kualitas 
Kehidupan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan RSUD 
Dr. M. Ashari 
Pemalang 
Tujuan penelitian ini 
adalah untuk menguji 
pengaruh disiplin kerja, 
lingkungan kerja, dan 
kualitas kerja terhadap 
kinerja karyawan. Hasil 
penelitian menunjukkan 
bahwa variabel disiplin 
kerja,variabel lingkungan 
kerja, dan variabel 
kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja 
karyawan RSUD. Dr. M. 
Ashari Pemalang  
4. Putri, Sonnia 
Indah 
2014 Pengaruh gaya 
kepemimpinan 
dan loyalitas 
karyawan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT Kurnia Alam 
Perista Kudus 
 
Penelitian ini bertujuan 
untuk menganalisis 
pengaruh gaya 
kepemimpinan dan 
loyalitas karyawan 
terhadap kinerja 
karyawan PT Kurnia Alam 
Perista Kudus. Hasil 
tersebut menunjukkan 
bahwa gaya 
kepemimpinan dan 
loyalitas karyawan 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Tebukti 
bahwa variabel 
kepemimpinan dan 
loyalitas memiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
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5. Wicaksono, 
Bayu 
2012 Pengaruh 
kepuasan kerja, 
loyalitas 
karyawan dan 
komitmen 
organisasi 
terhadap kinerja 
karyawan (studi 
kasus pada PT 
Vision bagian 
packing) 
Adapun tujuan penelitian 
ini untuk mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja, 
loyalitas karyawan, dan 
komitmen organisasi 
terhadap karyawan yang 
di mana hasilnya adalah 
ada pengaruh positif 
kepuasan kerja, loyalitas 
karyawan, dan komitmen 
organisasi secara 
bersama terhadap kinerja 
karyawan pada PT Vision 
bagian packing 
6. Nuryanni, Dwi 2012 Pengaruh 
loyalitas dan etos 
kerja terhadap 
kinerja karyawan 
pada CV. Puncak 
Sejati Jepara 
Tujuan dari penilitian ini 
ingin mengetahui 
pengaruh loyalitas dan 
etos kerja terhadap kinera 
karyawan pada CV. 
Puncak Sejati Jepara, di 
mana hasilnya adalah 
loyalitas dan etos kerja 
secara bersama-sama 
berpengaruh nyata 
terhadap kinerja 
karyawan pada CV. 
Puncak Sejati Jepara 
 
2.3 Kerangka Pikir 
Upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan ada beberapa faktor, 
diantaranya disiplin kerja dan loyalitas karyawan. Perusahaan sangat memahami 
pentingnya disiplin kerja dan loyalitas dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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 Adapun pencapaian keberhasilan perusahaan dapat dilakukan dengan 
memperhatikan disiplin kerja dan loyalitas untuk meningkatkan kinerja karyawan 
dalam mencapai tujuan perusahaan. Penelitian ini mengkaji mengenai pengaruh 
disiplin kerja dan loyalitas terhadap kinerja karyawan pada PT Kospermindo di 
Makassar.  
1. Keterkaitan Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan 
Disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Fathoni (2006:126) disiplin adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. Sedangkan, menurut Mangkunegara 
(2013:67) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Flippo (2008:14) 
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu, motivasi, 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan disiplin kerja. Disiplin merupakan suatu 
bagian penting dalam perusahaan.      
 Menurut Kurniadi (2002) bahwa terdapat beberapa indikator-indikator 
disiplin kerja adalah : 
1. Kepatuhan karyawan pada jam kerja, 
2. Kepatuhan pada perintah dan peraturan yang telah ditentukan, 
3. Ketaatan pada standar kerja, 
4. Bekerja dengan penuh tanggung jawab dan rasa jujur, 
5. Menggunakan dan memelihara  bahan dan alat perlengkapan kantor 
dengan hati hati, 
6. Bertingkah laku yang sopan, 
7. Berpakaian yang sopan dan menggunakan tanda pengenal instansi. 
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2. Keterkaitan Loyalitas dan Kinerja Karyawan 
 Menurut Fathoni (2006:122) loyalitas adalah usaha karyawan dalam 
membela perusahaan, dengan ikut menunjukkan bahwa karyawan tersebut 
berperan aktif terhadap perusahannya. Sedangkan,menurut Priansa (2014:269) 
kinerja merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Keterkaitan loyalitas dengan kinerja karyawan menurut Tohardi 
(2002) kinerja dapat dipengaruhi beberapa faktor yaitu kepemimpinan, motivasi, 
prestasi kerja, loyalitas atau kesetiaan, lingkungan kerja dan kedisiplinan.  
 Adapun yang dapat dijadikan indikator dari loyalitas (Siswanto, dalam 
Trianasari, 2005) antara lain : 
1. Taat pada peraturan, 
2. Tanggung jawab pada perusahaan, 
3. Kemauan untuk bekerjasama, 
4. Rasa memiliki terhadap perusahaan, 
5. Hubungan antar pribadi, 
6. Kesukaan terhadap pekerjaan. 
Sedangkan indikator-indikator loyalitas menurut Saydam (2008) antara 
lain : 
1. Ketaatan dan kepatuhan, 
2. Tanggungjawab, 
3. Pengabdian, 
4. Kejujuran. 
Adapun kerangka pikir yang dapat dikemukakan dalam bentuk gambar di 
bawah ini. 
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
2.4 Hipotesis 
 Berdasarkan pada uraian latar belakang dan rumusan masalah yang 
telah dikemukakan, serta kerangka pikir yang diajukan dalam penelitian ini, maka 
penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut : 
1. Diduga bahwa disiplin kerja dan loyalitas karyawan secara bersama-
sama memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT 
Kospermindo di Makassar. 
2. Diduga bahwa loyalitas karyawan yang lebih dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada PT Kospermindo di Makassar. 
 
 
 
 
 
 
Disiplin Kerja (X1) 
 
 
 
Loyalitas Karyawan 
(X2) 
 
 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Rancangan Penelitian 
Dalam suatu penelitian pasti diperlukan rancangan penelitian agar semua 
proses penelitian dapat terlaksana dengan baik dan sistematis. Rancangan 
penelitian adalah semua proses yang diperlukan dalam perencanaan dan 
pelaksanaan penelitian. Maka dapat dikatakan rancangan penelitian akan sangat 
berguna dalam proses pelaksanaan penelitian.   
 Penelitian ini bersifat kuantitatif karena pengukuran variabel-variabel 
penelitian dalam bentuk angka dan melakukan analisis dalam bentuk statistik. 
Pendekatan penelitian ini melalui beberapa tahapan yakni mengumpulkan data 
melalui penyebaran kuesioner, menganalisis data, dan pengujian hipotesis. 
Tujuannya untuk mengetahui keterkaitan pengaruh disiplin kerja dan loyalitas 
terhadap kinerja karyawan khususnya pada PT Kospermindo di Makassar. 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
 Tempat penelitian ini dilakukan di Makassar dengan objek penelitian 
adalah karyawan pada PT Kospermindo di Makassar yang berlokasi di Jln. Kima 
VIII, KAV. 3A Kawasan Industri Makassar. Waktu pelaksanaan penelitian ini 
diperkirakan antar bulan November 2015 sampai dengan bulan Desember 2015. 
3.3 Populasi dan Sampel 
 Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut :   
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1. Populasi 
 Populasi merupakan keseluruhan dari sasaran penelitian. Menurut 
Sugiyono (2014:80) populasi adalah wilayah yang terdiri dari objek/subjek 
dengan karakteristik tertentu yang ditentukan untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulan. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT 
Kospermindo di Makassar yaitu sebanyak 40 orang.  
2. Sampel 
 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik 
Sampling jenuh atau metode sensus, yaitu teknik penentuan sampel yang 
keseluruhan populasinya digunakan sebagai sampel (Noor, 2011:156). Alasan 
pemilihan teknik sampel jenuh atau sensus, dikarenakan jumlah karyawan PT 
Kospermindo yang sedikit sehingga keseluruhan populasi dijadikan sampel. 
Sedangkan, sampel besar cenderung memberikan atau lebih mendekati nilai 
sesungguhnya terhadap populasi atau dapat dikatakan semakin kecil tingkat 
kesalahannya. Oleh karena itu, sampel yang diambil untuk penelitian ini 
sebanyak 40 orang. 
3.4. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Data Kuantitatif, yaitu data atau informasi yang diperoleh dalam bentuk 
angka-angka melalui penyebaran kuesioner yang masih perlu dianalisis. 
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2. Data Kualitatif, yaitu informasi yang bukan dalam bentuk angka, 
melainkan yang diperoleh melalui wawancara, serta data secara lisan 
maupun tulisan dari dalam perusahaan pada PT Kospermindo. 
2. Sumber Data 
 Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Data Primer adalah data atau informasi yang diperoleh melalui 
pengamatan secara langsung pada perusahaan, baik itu melalui 
observasi, pembagian kuesioner, dan wawancara. Dengan objek 
penelitian yaitu karyawan PT Kospermindo. 
2. Data Sekunder adalah data atau informasi yang diperoleh secara tidak 
langsung, yaitu data dari berbagai sumber seperti dokumen atau laporan 
tertulis yang ada pada PT Kospermindo. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
1. Penelitian kepustakaan (library research), yaitu penelitian yang dilakukan 
dengan mengumpulkan data yang bersumber dari berbagai literatur yang 
berhubungan dengan masalah yang dibahas. 
2. Penelitian lapangan (field research), yaitu penelitian yang dilakukan 
dengan cara langsung ke perusahaan, seperti beriku: 
a. Observasi, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara pengamatan 
langsung pada objek yang diteliti. 
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b. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
tanya jawab dengan pihak-pihak terkait guna mendapatkan data yang 
menunjang penelitian. 
c. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara memberikan 
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel 
penelitian. Kuesioner yang dibagikan berupa daftar pertanyaan 
mengenai pengaruh disiplin kerjadan loyalitas terhadap kinerja 
karyawan pada PT Kospermindo di Makassar. 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian 
1. Variabel Bebas (Independent Variable)  
 Variabel yang mempengaruhi variabel lain atau yang menjadi sebab 
perubahan variabel terikat yang dilambangkan dengan (X). Variabel bebas dalam 
hal ini adalah : 
a. Disiplin Kerja  (X1) 
Disiplin adalah menghargai, patuh atau taat terhadap peraturan 
perusahaan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak 
tertulis serta sanggup menjalankannya dan menerima sanksi jika 
melanggar. Menurut Hasibuan (2014:193) disiplin kerja adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma sosial yang berlaku. 
b. Loyalitas Karyawan (X2) 
Loyalitas adalah kesetiaan seseorang dalam perusahaan, di mana 
karyawan yang memiliki loyalitas adalah karyawan yang bekerja 
dengan senang hati dan taat pada peraturan yang berlaku. Menurut 
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Fathoni (2006:122) loyalitas adalah usaha karyawan dalam membela 
perusahaan, dengan ikut menunjukkan bahwa karyawan tersebut 
berperan aktif terhadap perusahannya. 
2. Variabel Terikat (Dependent Variable)  
 Variabel terikat yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel 
lainnya atau dipengaruhi variabel bebas yang dilambangkan dengan (Y). 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 
a. Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja adalah hasil dari pekerjaan seseorang yang dilibatkan 
dalam suatu pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan. Menurut 
Mangkunegara (2013:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
3.6.2 D efinisi Operasional  
Definisi operasional merupakan bagian dari penelitian yang memberikan 
penjelasan variabel-variabel operasional agar dapat diukur. Adapun definisi 
operasional penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Tabel 3.1 Definisi Operasional 
Variabel Definisi Indikator 
Disiplin Kerja 
(X1) 
Disiplin adalah 
menghargai, patuh atau 
taat terhadap peraturan 
perusahaan yang berlaku, 
baik yang tertulis maupun 
a. Kepatuhan pada jam dan hari 
kerja 
b. Kepatuhan pada perintah dan 
peraturan 
c. Ketaatan pada standar kerja  
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yang tidak tertulis serta 
sanggup menjalankannya 
dan menerima sanksi jika 
melanggar. 
d. Bekerja dengan tanggung 
jawab dan jujur 
e. Menggunakan dan 
memelihara bahan dan alat 
kantor 
f. Bertingkah laku yang  sopan 
g. Berpakaian sopan dan 
menggunakan tanda pengenal 
instansi 
Loyalitas 
Karyawan (X2)  
Loyalitas adalah kesetiaan 
seseorang dalam 
perusahaan, di mana 
karyawan yang memiliki 
loyalitas adalah karyawan 
yang bekerja dengan 
senang hati dan taat pada 
peraturan yang berlaku 
a. Taat pada peraturan 
b. Tanggung jawab pada  
perusahaan 
c. Kemauan untuk bekerja sama 
d. Rasa memiliki terhadap 
perusahaan 
e. Hubungan antar pribadi 
f.  Kesukaan terhadap  
pekerjaan 
g. Kesetiaan dan pengabdian 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai 
oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
a. Kuantitas pekerjaan 
b. Kualitas pekerjaan 
c. Ketepatan waktu 
d. Efektivitas 
e. Kemandirian 
f. Inisiatif 
g. Kerjasama 
h. Kehadiran dan ketepatan  
waktu 
3.7 Instrumen Penelitian 
 Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur 
fenomena alam maupun sosial yang diamati (Sugiyono, 2014:102). Instrumen 
penelitian digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti dengan cara 
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pemberian skor. Berdasarkan definisi operasional variabel, kemudian 
dikembangkan menjadi instrumen penelitian untuk mengukur variabel yag diteliti. 
Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui kuesioner yang disebar 
kepada responden.        
 Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner variabel 
disiplin kerja, loyalitas, dan kinerja karyawandiukur dengan menggunakan skala 
Likert. Menurut Noor (2011:128) skala Likert merupakan teknik mengukur sikap 
di mana subjek diminta untuk mengindikasikan tingkat kesetujuan atau 
ketidaksetujuan terhadap masing-masing pernyataan. Berdasarkan skala Likert, 
adapun skor yang diberikan pada jawaban setiap responden dapat diliat pada 
tabel berikut : 
Tabel 3.2 Skala Likert dan Bobot Nilai Jawaban Responden 
Alternatif Jawaban Bobot Nilai 
Sangat Setuju ( SS) 5 
Setuju (S) 4 
Ragu-ragu (RR) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
  
 Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di setiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 40 orang, maka penentuan range sebagai berikut: 
 Range = (skortertinggi – skorterendah) : rangeskor  
Skor tertinggi : 40 x 5 = 200 
Skor terendah : 40 x 1 = 40 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu: (200 – 40) : 5 = 32 
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Range skor: 
 40-72  = Sangat Rendah 
 73-105  = Rendah 
 106-138 = Cukup 
 139-171 = Tinggi 
 172-204 = Sangat Tinggi 
Instrumen penelitian yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu valid 
dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner maka perlu 
dilakukan pengujian atas kuesioner dengan menggunakan uji validitas dan uji 
reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan adalah valid dan reliabel, maka penelitian ini akan 
melakukan kedua uji ini terhadap instrumen penelitian (kuesioner). 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. 
Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan, 
biasanya dilakukan uji koefisien korelasi. Bila korelasi faktor tersebut positif dan 
besarnya 0,3 ke atas maka instrumen yang digunakan bisa dikatakan valid 
(Sugiyono, 2014:126). Untuk itu kuesioner bisa dikatakan valid apabila semua 
indikator dalam penelitian memiliki angka di atas 0,30. 
2. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 
dapat dipercaya atau diandalkan. Reliabilitas menunjukkan konsisten atau 
tidaknya hasil pengukuran. Reliabilitas diukur dengan Cronbach’s Alpha. Menurut 
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Ghozali (2009) instrumen penelitian dikatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha 
>0,60. Reliabilitas suatu variabel dikatakan reliabel jika memiliki nilai Cronbach’s 
Alpha > 0,60.  
3.8 Analisis Data 
 Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
3.8.1 Statistik Deskriptif 
 Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis 
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 
terkumpul (Sugiyono, 2014:147). Metode yang bertujuan mengubah kumpulan 
data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami dengan cara 
mendeskripsikan atau menguraikan data yang telah terkumpul dan selanjutnya 
menganalisis data dengan analisis yang diolah dengan program SPSS for 
Windows, yang mana analisis tersebut akan dibentuk kesimpulan. 
3.8.2 Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada 
analisis regresi linear berganda (Ghozali, 2009). Adapun uji asumsi klasik yang 
digunakan adalah sebagai berikut: 
3.8.2.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diambil 
berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang 
baik adalah model yang memiliki nilai residual yang berdistribusi normal. Dalam 
penelitian ini uji normalitas menggunakan kurva P-Plot. Jika data menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonalnya maka menunjukkan pola  
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distribusi normal. Apabila data jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti 
arah garis diagonalnya, maka menunjukkan pola distribusi tidak normal (Ghozali, 
dalam Nur 2012:44).           
3.8.2.2 Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang 
tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear berganda. 
Pengujian terhadap ada tidaknya multikolinearitas dilakukan dengan 
menggunakan metode VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance . Adapun 
kriteria yang digunakan dalam pengujian metode VIF ini adalah VIF < 10, maka 
dikatakan tidak terjadi multikolinearitas pada variabel independennya. 
Sedangkan, tolerance > 0,1, maka tidak terdapat multikolinearitas (Ghozali, 
dalam Nur 2012:44). 
3.8.2.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji hereteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat 
ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan baik adalah apabila terdapat 
kesamaan atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Pengujian ini dapat dilihat dari 
grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen dengan residualnya. Dasar 
membentuk pola tertentu atau teratur, maka mengidentifikasi telah terjadi 
heteroskdastisitas. Sebaliknya apabila titik-titik yang ada menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 atau sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 
dalam Nur 2012:44). 
3.8.3 Analisis Regresi Linear Berganda 
 Analisis regresi merupakan salah satu analisis yang bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain (Noor, 2011:179).  
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Analisis ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap 
variabel terikat yaitu pengaruh disiplin kerja dan loyalitas karyawan terhadap 
kinerja karyawan pada PT Kospermindo. Adapun rumus regresi linear berganda 
yang digunakan adalah sebagi berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Dimana : 
Y = Kinerja karyawan 
X1 = Disiplin kerja 
X2 = Loyalitas karyawan 
a  = Nilai konstanta 
b1 b2 = Koefisien regresi 
e = Standar error 
3.8.4 Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R2) yang pada intinya akan dilihat besarnya 
kontribusi untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat 
besarnya koefisien determinasi totalnya (R2). Nilai koefisien determinasi (R2) 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independennya menjelaskan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen 
(Ghozali, 2009). Jika (R2) yang diperoleh mendekati satu maka dapat dikatakan 
semakin kuat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, sebaliknya jika 
(R2) semakin mendekati nol maka semakin lemah pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikatnya. Koefisien determinasi yang digunakan yaitu 
Adjusted R Square. 
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3.8.5 Pengujian Hipotesis 
 Pengujian hipotesis ini dapat dilakukan dengan menggunakan uji F 
(simultan/serempak) dan uji T (parsial) : 
3.8.5.1 Uji F (Uji Simultan) 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (simultan) mempengaruhi variabel dependen. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan Fhitung dengan Ftabel. Apabila nilai Fhitung ≥ dari 
nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara bersama-sama memberikan 
pengaruh terhadap variabel terikat. Sebaliknya, apabila Fhitung ≤ Ftabel, maka 
secara bersama-sama variabel bebasnya tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikatnya. Untuk mengetahui signifikansi atau tidaknya pengaruh 
variabel secara bersama-sama terhadap variabel terikat maka digunakan 
probabilitas atau peluang kesalahan 5% (α = 0,05). Jika probabilitas > α (0,05), 
maka H0 diterima, sedangkan jika probabilitas < α  (0,05), maka H1 diterima 
3.8.5.2 Uji T (Uji Parsial) 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
independennya secara individual berpengaruh terhadap variabel dependennya. 
Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-masing 
variabel bebas dengan nilai ttabel dengan peluang kesalahan 5% (α = 0,05). 
Apabila nilai thitung   ≥   ttabel, maka variabel bebasnya secara individu memberikan 
pengaruh  terhadap variabel terikat. Begitupun jika tingkat signifikannya apabila < 
(0,05), maka H1 diterima. 
 
 
50 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
 PT Kospermindo merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 
perdagangan rumput laut. Berdiri pada tahun 1999. Badan usaha kospermindo 
awalnya berbentuk koperasi. Bergerak dalam memberdayakan dan 
mengembangkan budidaya rumput laut di wilayah Sulawesi Selatan dan 
Sulawesi Tengah dengan pembinaan dan pengembangan kelompok tani 
budidaya Rumput Laut yang berbasis pada Klaster Industri.   
 Awalnya Kospermindo berlokasi di Jln. Anggrek Raya Blok E2 No.24-26, 
Todopuli Makassar, kemudian berpindah di Jln. Kima VIII, KAV. 3A,  Kawasan 
Industri Makassar. Kemudian, pada tanggal 6 Mei 2008, Kospermindo dibuatkan 
akte perusahaan untuk berubah dari Koperasi menjadi Perseroan Terbatas (PT) 
dengan nama perusahaan PT Kospermindo. Hingga sekarang PT Kospermindo 
bergerak dibidang perdagangan rumput laut, selain mengembangkan budidaya 
rumput laut di wilayah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tengah. PT Kospermindo 
mengembangkan pola pengembangan sentra kelompok tani dengan 
pendampingan dan lembaga Simpan Pinjam sekaligus menjamin kepastian 
pasar bagi para petani         
 Perdagangan PT Kospermindo yaitu dengan menjual komoditi rumput 
laut yang selanjutnya akan diolah menjadi tepung agar-agar dan tepung 
karagenan (carrageenan). Perdagangan yang dilakukan dengan menjual rumput 
laut ke seluruh Indonesia, serta melakukan ekspor ke negara eropa.  
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4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan 
Visi Kospermindo 
“Mewujudkan Indonesia Sebagai Sentra Dan Bursa Rumput Laut 
Terkemuka Dunia”.   
Misi Kospermindo 
1. Pemberdayaan UMKM pembudidaya rumput laut melalui 
pendekatan sentra klaster  
2. peningkatan kualitas budidaya rumput laut melalui dinamika 
kelompok  
3. Peningkatan kesejahteraan masyarakat pesisir melalui komoditi 
rumput laut  
4. Membantu pemerintah dalam mengurangi angka kemiskinan, 
pengangguran  dan urbanisasi  
4.1.3 Struktur Organisasi Perusahaan 
 Struktur organisasi merupakan bagian dari manajemen perusahaan. 
Dengan adanya struktur organisai yang baik, dapat menjamin kelancaran suatu 
perusahaan. Dalam melaksanakan pekerjaan, pembagian ini diperoleh melalui 
struktur organisasi perusahaan yang baik. Melalui struktur organisasi yang baik, 
tugas-tugas yang digolongkan sedemikian rupa sehingga dapat dilaksanakan 
secara efektif, terarah dan terawasi.       
 PT Kospermindo sebagaimana halnya dengan perusahaan lainnya juga 
mempunyai struktur organisasi yang dapat dilihat pada gambar 4.1 berikut. 
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Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Kospermindo Tahun 2015 
Sumber : PT Kospermindo di Makassar, 2015 
4.2 Deskripsi Data 
 Pengumpulan data penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada responden dengan mendatangi langsung lokasi pengambilan 
sampel yaitu karyawan pada PT Kospermindo di Makassar. Proses 
pendistribusian hingga pengumpulan data dilakukan pada bulan desember 2015. 
Kuesioner dibagikan pada seluruh karyawan pada PT Kospermindo yang 
berjumlah 40 orang. 
4.2.1 Karakteristik Responden 
 Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT 
Kospermindo yang berjumlah 40 orang. Adapun karakteristik responden yang 
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dimasukkan dalam penelitian antara lain jenis kelamin, usia, status perkawinan, 
pendidikan terakhir, dan masa kerja. 
4.2.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden yang berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Responden Persentase 
Laki-laki 
Perempuan 
22 
18 
55% 
45% 
Total 40 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
Berdasarkan tabel 4.1 di atas yaitu mengenai deskriptif karakteristik 
responden berdasarkan jenis kelamin, di mana dari 40 responden yang 
dikumpulkan sebanyak 22 orang atau 55% yang berjenis kelamin laki-laki, 
sedangkan sebanyak 18 orang atau 45% yang berjenis kelamin perempuan. 
Berarti karyawan yang berjenis kelamin laki-laki lebih dominan, dibandingkan 
karyawan yang berjenis kelamin perempuan. 
4.2.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Berikut karakteristik responden berdasarkan usia yang dapat diliat pada 
tabel berikut ini:  
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Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Responden Persentase 
21-30 Tahun 
31-40 Tahun 
> 41 Tahun 
10 
22 
8 
25% 
55% 
20% 
Total 40 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
Berdasarkan tabel 4.2 tentang karakteristik responden berdasarkan usia, 
responden yang berusia antara 31-40 tahub merupakan yang paling banyak, 
yaitu terdiri dari 22 orang atau 55%. Sedangkan sisanya berusia antara 21-30 
tahun sebanyak 10 orang atau 25% dan 41 tahun ke atas yang berjumlah 8 
orang atau 20%. Kebanyakan responden dalam peneltian ini berusia 31-40 
tahun. Dilihat dari segi umur menggambarkan bahwa  rata-rata karyawan PT 
Kospermindo adalah termasuk usia produktif, sehingga lebih mampu 
menyelesaikan tugas dengan tepat waktu, karena masih memiliki semangat yang 
tinggi dalam bekerja. 
4.2.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan 
Karakteristik responden berdasarkan status perkawinan dapat dilhat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan 
Status Perkawinan Responden Persentase 
Kawin 
Belum Kawin 
31 
9 
77,5% 
22,5% 
Total 40 100 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
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 Berdasarkan tabel 4.3  mengenai status perkawinan, dimana responden 
yang berstatus kawin sebanyak 31 orang atau 77,5%, sedangkan yang berstatus 
belum kawin berjumlah 9 orang atau 22,5%. Berarti karyawan yang berstatus 
kawin lebih dominan daripada yang belum kawin.. 
4.2.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Responden Persentase 
SMA/Sederajat 
Diploma 
S1 
S2 
5 
9 
20 
6 
12,5% 
22,5% 
50% 
15% 
 
Total 40 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
Tabel 4.4 berdasarkan karakteristik responden berdasarkan pendidikan 
terakhir, dimana responden menunjukkan bahwa yang memiliki pendidikan 
terakhir S1 merupakan yang paling banyak yaitu sebanyak 20 orang atau 50% 
dan sisanya yaitu SMA/Sederajat berjumlah 5 orang atau 12,5%, Diploma 
berjumlah 9 orang atau 22,5%, sedangkan yang pendidikan terakhirnya S2 
berjumlah 6 orang atau 15%. Hal ini menunjukkan tingkat pendidikan karyawan 
PT Kospermindo yang kebanyakan telah sarjana cukup mampu menjalankan 
tugas yang diberikan dan lebih menjaga kelakuan dalam perusahaan. 
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4.1.2.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Responden Persentase 
< 5 Tahun 
6-10 Tahun 
> 11 Tahun 
22 
14 
4 
55% 
35% 
10% 
Total 40 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
Berdasarkan tabel 4.5 diatas tentang karakteristik responden 
berdasarkan masa kerja, responden yang paling dominan adalah karyawan 
dengan masa kerja dibawah 5 tahun yaitu sebanyak 22 orang atau 55%, 
sedangkan dengan masa kerja 6-10 tahun berjumlah 14 orang atau 35% dan 
masa kerja diatas 11 tahun berjumlah 4 orang atau 10%. Hal ini menunjukkan 
rata-rata masa kerja karyawan yaitu di bawah 10 tahun yang artinya sudah cukup 
berpengalaman dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, 
dilihat dari usia PT Kospermindo yaitu 16 tahun. 
4.3 Deskripsi Variabel  
 Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
rata-rata skor untuk variabel disiplin kerja, loyalitas karyawan, dan kinerja 
karyawan dapat diuraikan sebagai berikut: 
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4.3.1 Deskripsi Disiplin Kerja  
 Berdasarkan data yang diperoleh dari karyawan melalui kuesioner, 
diperoleh deskripsi data mengenai disiplin kerja sebagai berikut: 
Tabel 4.6 Frekuensi Jawaban Disiplin Kerja  
NO Pernyataan SS S RR TS STS Skor 
1 
Saya selalu hadir dan 
datang sesuai jam kerja 
perusahaan 
6 
15% 
31 
77,5% 
3 
7,5% 
 
- 
 
- 
 
163 
2 
Saya selalu mematuhi 
perintah dan peraturan 
dari perusahaan 
8 
20% 
29 
72,5% 
3 
7,5% 
 
- 
 
- 
 
165 
3 
Saya bersedia 
menerima sanksi 
apabila melanggar 
peraturan perusahaan 
8 
20% 
28 
70% 
4 
10% 
 
- 
 
- 
 
164 
4 
Saya bekerja sesuai 
dengan standar kerja 
yang telah ditetapkan 
perusahaan 
9 
22,5% 
29 
72,5% 
2 
5% 
 
- 
 
- 
 
167 
5 
Saya selalu berusaha 
bekerja dengan 
tanggung jawab dan 
jujur 
7 
17,5% 
32 
80% 
1 
2,5% 
 
- 
 
- 
 
166 
6 
Saya bersedia menjaga 
peralatan dan 
perlengkapan 
perusahaan 
7 
17,5% 
30 
75% 
3 
7,5% 
 
- 
 
- 
 
164 
7 
Saya selalu bertingkah 
laku sopan dalam 
perusahaan 
14 
35% 
22 
55% 
4 
10% 
 
- 
 
- 
 
170 
8 
Saya selalu berpakaian 
sopan dan 
menggunakan tanda 
pengenal perusahaan 
10 
25% 
23 
57,5% 
7 
17,5% 
 
- 
 
- 
 
163 
Jumlah 1322 
Rata-rata 165 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
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 Tabel 4.6 menunjukkan tanggapan responden terhadap disiplin kerja. 
Tanggapan responden disiplin kerja dengan nilai rata-rata sebesar 165 yang 
berada pada range keempat, yaitu tinggi. Berdasarkan tanggapan responden, 
dimana indikator yang memiliki nilai terendah sebesar 163 yaitu kepatuhan pada 
jam dan hari kerja. Responden yang memilih jawaban sangat setuju sebanyak 6 
orang, setuju 31 orang dan responden yang menjawab ragu-ragu sebesar 3 
orang. Selanjutnya indikator berpakaian sopan dan menggunakan tanda 
pengenal instansi sebesar 163 dengan jawaban responden sangat setuju 
sebanyak 10 orang, setuju sebanyak 23 orang dan ragu-ragu sebanyak 7 orang. 
Pernyataan mengenai patuh pada jam kerja dan berpakaian sopan, serta 
menggunakan tanda pengenal instansi memperoleh nilai terendah. Berarti masih 
ada beberapa karyawan yang sering lupa menggunakan tanda pengenal pada 
perusahaan dan masih ada karyawan yang kadang datang telat. 
 Sedangkan, indikator yang tertinggi yaitu bertingkah laku yang sopan 
dalam perusahaan dengan nilai 170, dimana responden yang menjawab sangat 
setuju sebanyak 14 orang, setuju sebanyak 22 orang dan ragu-ragu 4 orang. 
Dari hasil di atas, pernyataan tentang selalu bertingkah laku sopan dalam 
perusahaan memperoleh nilai tertinggi. Hal ini berarti karyawan selalu menjaga 
kesopanan dalam perusahaan, sehingga hubungan antara karyawan dan 
pimpinan terjalin harmonis. 
4.3.2 Deskripsi Loyalitas Karyawan 
 Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel lingkungan kerja 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan yang terdapat dalam 
kuesioner yang disebar. Tanggapan terhadap variabel loyalitas karyawan, dapat 
dilihat pada tabel 4.7 sebagai berikut: 
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Tabel 4.7 Frekuensi Jawaban Loyalitas Karyawan  
NO Pernyataan SS S RR TS STS Skor 
1 
Saya selalu mengikuti 
peraturan yang ditetapkan 
perusahaan 
8 
20% 
27 
67,5% 
5 
12,5% 
 
- 
 
- 
 
163 
2 
Saya sanggup 
melaksanakan tugas 
sebaik-baiknya dan 
bertanggung jawab 
terhadap resiko atas apa 
yang dilaksanakan 
18 
45% 
17 
42,5% 
4 
10% 
1 
2,5
% 
 
-  
172 
3 
Saya selalu dapat 
bekerjasama dengan 
sesama karyawan 
maupun atasan 
22 
55% 
17 
42,5% 
1 
2,5% 
 
- 
 
- 
 
181 
4 
Saya bangga menjadi 
bagian dari perusahaan 
14 
35% 
17 
42,5% 
9 
22,% 
 
- 
 
- 
 
165 
5 
Saya selalu menjaga 
hubungan baik dengan 
sesama karyawan dan 
atasan 
10 
25% 
25 
62,5% 
5 
12,5% 
 
- 
 
- 
 
165 
6 
Saya senang dengan 
pekerjaan pada 
perusahaan saat ini 
8 
20% 
28 
70% 
4 
10% 
 
- 
 
- 
 
164 
7 
Alasan saya tetap 
bertahan karena kesetiaan 
dan pengabdian pada 
perusahaan 
11 
27,5% 
27 
67,5% 
2 
5% 
 
- 
 
- 
 
169 
Jumlah 1179 
Rata-rata 168 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
 Berdasarkan tabel 4.7 mengenai loyalitas karyawan, dapat disimpulkan 
bahwa rata-rata skor dari loyalitas karyawan sebesar 168 yang artinya berada 
pada range tinggi. Indikator yang memiliki nilai terendah yaitu taat pada 
peraturan dengan nilai sebesar 163, dimana responden yang menjawab sangat 
setuju 8 orang, setuju sebanyak 27 orang dan ragu-ragu sebanyak 5 orang. 
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Pernyataan tentang selalu mengikuti peraturan perusahaan memperoleh nilai 
terendah, dimana masih ada karyawan yang kurang taat pada peraturan yang 
berlaku.        
 Sedangkan indikator dengan nilai tertinggi yaitu kemauan untuk bekerja 
sama dengan nilai 181, dimana responden yang menjawab setuju sebanyak 22 
orang, setuju sebanyak 17 orang dan yang menjawab ragu-ragu sebanyak 1 
orang. Pernyataan mengenai kemauan untuk bekerjasama memperoleh nilai 
tertinggi. Berarti tingkat hubungan dan kerjasama antara para karyawan, baik ke 
sesama karyawan atau pimpinan dapat dikatakan baik.  
4.3.3 Deskripsi Kinerja Karyawan  
Berdasarkan data yang diperoleh dari karyawan melalui kuesioner, 
diperoleh deskripsi data mengenai kinerja karyawan sebagai berikut: 
Tabel 4.8 Frekuensi Jawaban Kinerja Karyawan 
NO Pernyataan SS S RR TS STS Skor 
1 
Saya selalu berusaha 
mencapai target pekerjaan 
sesuai yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan 
9 
22,5% 
25 
62,5% 
6 
15% 
 
- 
 
- 
 
163 
2 
Saya selalu bekerja dengan 
standar mutu yang telah 
ditetapkan perusahaan 
8 
20% 
29 
72,5% 
3 
7,5
% 
 
- 
 
- 
 
165 
3 
Saya selalu berusaha 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu 
7 
17,5% 
25 
62,5% 
8 
20% 
 
- 
 
- 
 
159 
4 
Saya selalu berusaha 
menyelesaikan pekerjaan 
lebih cepat dari waktunya 
7 
17,5% 
29 
72,5% 
4 
10% 
 
- 
 
- 
 
163 
5 
Saya dapat mengerjakan 
tugas dengan efektif 
10 
25% 
29 
72,5% 
1 
2,5
% 
 
- 
 
- 
 
169 
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6 
Saya merasa sanggup 
bekerja secara mandiri tapi 
tidak menutup kemungkinan 
untuk bekerjasama dengan 
orang lain 
11 
27,5% 
26 
65% 
3 
7,5
% 
 
- 
 
- 
 
168 
7 
Saya selalu berinisiatif 
dalam mengerjakan tugas 
dengan benar dan tanpa 
harus diberitahu 
8 
20% 
23 
57,5% 
6 
15% 
3 
7,5
% 
 
- 
 
156 
8 
Saya dapat bekerjasama 
dengan sesama karyawan 
dan atasan 
8 
20% 
21 
52,5% 
9 
22,5
% 
2 
5% 
 
- 
 
155 
9 
Saya selalu hadir tepat 
waktu sesuai jadwal yang 
ditentukan 
18 
45% 
22 
55% 
 
- 
 
- 
 
- 
 
168 
10 
Saya bersedia menerima 
kritik dan saran atas hasil 
yang diperoleh 
14 
35% 
17 
42,5% 
9 
22,5 
 
- 
 
- 
 
165 
Jumlah 1641 
Rata-rata 164 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2015) 
 Dari tabel 4.8 mengenai hasil tanggapan responden tentang kinerja 
karyawan, dapat disimpulkan bahwa rata-rata skor kinerja karyawan sebesar 164 
yang berada pada range keempat, yaitu tinggi. Indikator yang memiliki nilai 
terendah yaitu kerjasama dengan nilai 155, dimana jawaban responden yang 
menjawab sangat setuju sebanyak 8 orang, setuju sebanyak 21 orang, ragu-ragu 
sebanyak 9 orang dan yang menjawab tidak setuju sebanyak 2  orang. Hal ini, 
berarti kinerja karyawan masih perlu ditingkatkan.     
 Sedangkan indikator yang memiliki nilai tertinggi yaitu efektivitas dengan 
nilai 169, di mana responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 10 orang, 
setuju sebanyak 29 orang dan ragu-ragu sebanyak 1 orang. Dari hasil di atas, 
pernyataan mengenai selalu dapat mengerjakan tugas dengan efektif 
memperoleh nilai ytertinggi. Berarti karyawan selalu mengerjakan tugas yang  
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diberikan dengan efektif, sehingga dapat membantu perusahaan. 
4.4 Uji Instrumen Penelitian 
 Uji instrumen penelitian yang digunakan adalah sebagai berikut: 
4.4.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. 
Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan, 
biasanya dilakukan uji koefisien korelasi. Bila korelasi faktor besarnya 0,3 ke atas 
maka instrumen yang digunakan bisa dikatakan valid (Sugiyono, 2014:126). 
Untuk itu kuesioner bisa dikatakan valid apabila semua indikator dalam penelitian 
memiliki angka di atas 0,30. 
Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas 
Variabel No. Item 
Corrected 
Item- Total 
Correlation 
Rstandar Keterangan 
 
Disiplin Kerja 
(X1) 
X1.1 0,523 
0,30 
Valid 
X1.2 0,713 Valid 
X1.3 0,788 Valid 
X1.4 0,752 Valid 
X1.5 0,816 Valid 
X1.6 0,653 Valid 
X1.7 0,421 Valid 
X1.8 0,641 Valid 
Loyalitas 
Karyawan (X2) 
X2.1 0,698 
0,30 
Valid 
X2.2 0,812 Valid 
X2.3 0,697 Valid 
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X2.4 0,561 Valid 
X2.5 0,672 Valid 
X2.6 0,740 Valid 
X2.7 0,787 Valid 
 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Y.1 0,665  
 
 
 
0,30 
Valid 
Y.2 0,767 Valid 
Y.3 0,662 Valid 
Y.4 0,727 Valid 
Y.5 0,642 Valid 
Y.6 0,678 Valid 
Y.7 0,720 Valid 
Y.8 0,466 Valid 
Y.9 0,540 Valid 
Y.10 0,418 Valid 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
 Dari tabel 4.9 uji validitas memperlihatkan indikator dari variabel disiplin 
kerja, loyalitas karyawan, dan kinerja karyawan nilai Corrected Item- Total 
Correlation lebih besar diatas 0,30. Dengan demikian indikator atau kuesioner 
yang digunakan variabel disiplin kerja, loyalitas karyawan, dan kinerja karyawan 
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel. 
4.4.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 
dapat dipercaya atau diandalkan. Reliabilitas menunjukkan konsisten atau 
tidaknya hasil pengukuran. Reliabilitas diukur dengan Cronbach’s Alpha. Menurut 
Ghozali (2009) instrumen penelitian dikatakan reliabel jika Cronbach’s 
Alpha>0,60. Reliabilitas suatu variabel dikatakan reliabel jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60. 
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Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha 
Standar 
Reliabilitas 
Keterangan 
Disiplin Kerja (X1) 0,802 0,60 Reliabel 
Loyalitas Karyawan 
(X2) 
0,825 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
0,819 0,60 Reliabel 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
 Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel memiliki 
nilai Cronbach Alpha yang lebih besar dari 0,60 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa item-item pernyataan dari kuesioner disiplin kerja, loyalitas karyawan, dan 
kinerja karyawan dinyatakan reliabel yang berarti bahwa kuesioner layak 
digunakan sebagai alat ukur. 
4.5 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada 
analisis regresi linear berganda (Ghozali, 2009). Adapun uji asumsi klasik yang 
digunakan adalah sebagai berikut: 
4.5.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diambil 
berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang 
baik adalah model yang memiliki nilai residual yang terdistribusi normal. Dalam 
penelitian ini uji normalitas digunakan kurva P-Plot. Jika data menyebar di sekitar 
garis diagonal dan mengikuti garis diagonalnya maka menunjukkan pola 
distribusi normal. Apabila data jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti 
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arah garis diagonalnya, maka menunjukkan pola distribusi tidak normal (Ghozali, 
dalam Nur 2012:44).       
Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas (Normal Probability Plot) 
 
 
 
 
 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
 Dengan melihat grafik normal plot, dapat disimpulkan bahwa titik 
menyebar di sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti garis diagonal, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa pola distribusinya normal.  
4.5.2 Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang 
tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear berganda. 
Pengujian terhadap ada tidaknya multikolinearitas dilakukan dengan 
menggunakan metode VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance . Adapun 
kriteria yang digunakan dalam pengujian metode VIF ini adalah VIF < 10, maka  
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dikatakan tidak terjadi multikolinearitas pada variabel independennya. 
Sedangkan, tolerance > 0,1, maka tidak terdapat multikolinearitas (Ghozali, 
dalam Nur 2012:44). Hasil dari uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
Disiplin Kerja (X1) 0,986 1,014 
Loyalitas Karyawan (X2) 0,986 1,014 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
 Hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai tolerance dari setiap variabel 
bebas berada di atas 0,1 yaitu 0,986 dan nilai VIF berada di bawah 10 yaitu 
1,014. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya multikolinearitas pada variabel 
bebasnya. 
4.5.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji hereteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat 
ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan baik adalah apabila terdapat 
kesamaan atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Pengujian ini dapat dilihat dari 
grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen dengan residualnya. Dasar 
membentuk pola tertentu atau teratur, maka mengidentifikasi telah terjadi 
heteroskdastisitas. Sebaliknya apabila titik-titik yang ada menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 atau sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 
dalam Nur 2012:44). 
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas (Diagram Scatterplot) 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
 Berdasarkan diagram scatterplot pada gambar 4.3, dapat disimpulkan 
bahwa data tersebar secara acak tanpa membentuk suatu pola tertentu, serta 
titik-titiknya menyebar di atas dan di bawah 0 atau sumbu Y, ini membuktikan 
tidak terjadi heteroskedastisitas. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
dalam model regresi ini dapat dikatakan baik karena tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
4.6 Uji Regresi Linear Berganda 
 Analisis regresi merupakan salah satu analisis yang bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain (Noor, 2011:179). 
Analisis ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap 
variabel terikat yaitu pengaruh disiplin kerja dan loyalitas karyawan terhadap 
kinerja karyawan. Adapun hasil olahan data dengan menggunakan program 
68 
 
 
 
SPSS 22 (Statistical Package for Social Science 22) yang dapat dilihat pada 
tabel 4.13. 
Tabel 4.12 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,569 8,225  ,434 ,667 
X1 ,537 ,183 ,384 2,937 ,006 
X2 ,669 ,166 ,527 4,030 ,000 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
Model persamaan regresi berganda dari hasil SPSS tersebut yaitu 
Unstandardized Coefficients adalah sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Dimana:  
Y = 3,569 + 0,537X1 + 0,669X2  
a  = 3,569 berarti bahwa nilai konstanta, ketika disiplin kerja dan loyalitas 
karyawan konstan, maka nilai kinerjanya 3,569.  
b1  = Koefisien regresi disiplin kerja sebesar 0,537 menyatakan bahwa apabila 
disiplin kerja meningkat sebesar satu satuan, maka kinerja karyawan 
akan meningkat sebesar 0,537 satuan. 
b2  = Koefisien regresi loyalitas karyawan sebesar 0,669 menyatakan bahwa 
apabila loyalitas karyawan meningkat sebesar satu satuan, maka kinerja 
karyawan meningkat sebesar 0,669 satuan. 
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Hasil analisis regresi linear berganda dari tabel 4.12 menunjukkan disiplin 
kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan loyalitas 
karyawan juga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
4.6.1 Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) yang pada intinya akan dilihat besarnya 
kontribusi untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat 
besarnya koefisien determinasi totalnya (R2) (Ghozali, 2009). Nilai koefisien 
determinasi untuk variabel bebas lebih dari dua digunakan Adjusted R Square. 
Hasil dari koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.13 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
 
Berdasarkan tabel 4.14 dari hasil koefisien determinasi dapat diketahui 
bahwa nilai R = 0,614. Untuk mengetahui besarnya variasi dari kinerja karyawan 
dapat dilihat dari nilai Adjusted R Square yang diperoleh sebesar 0,343. Hal ini 
berarti bahwa variasi dari kinerja karyawan dipengaruhi oleh disiplin kerja dan 
loyalitas karyawan sebesar 34,3% dan sisanya sebesar 65,7% dipengaruhi 
faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 
4.7 Pengujian Hipotesis 
 Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan untuk 
melihat bagaiman pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Pengujian 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,614a ,377 ,343 3,144 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
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hipotesis ini terdiri dari uji F (simultan) dan uji T (parsial). Adapun hasil dari 
pengujian tersebut  dapat dijelaskan sebagai berikut: 
4.7.1 Uji F (Simultan) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (simultan) mempengaruhi variabel dependennya. Apabila nilai F-
hitung ≥ dari nilai F-tabel, maka berarti variabel bebasnya secara bersama-sama 
memberikan pengaruh terhadap variabel terikat dan apabila signifikansinya (sig) 
< 0,05 dapat dikatakan berpengaruh positif dan signifikan. Hasil perhitungan uji F 
dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.14 Hasil Uji F (Simultan) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 221,278 2 110,639 11,194 ,000b 
Residual 365,697 37 9,884   
Total 586,975 39    
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-sama 
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Hal ini dibuktikan dari nilai F-hitung sebesar 11,194 lebih besar 
dibandingkan nilai F-tabel 3,25 dengan nilai signifikansi (sig) 0,000. Karena nilai 
signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat dikatakan 
bahwa disiplin kerja dan loyalitas karyawan, secara bersama-sama atau secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Kospermindo. 
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4.7.2 Uji T (Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
independennya yaitu disiplin kerja dan loyalitas karyawan secara individual 
berpengaruh terhadap variabel dependennya yaitu kinerja karyawan. Apabila 
nilai t-hitung > t-tabel, maka variabel bebasnya secara individu memberikan 
pengaruh  terhadap variabel terikat. Begitupun jika tingkat signifikannya apabila  
<(0,05), maka dapat dikatakan variabel bebasnya secara individu berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel terikatnya. Hasil dari uji t dapat dilihat 
pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.15 Hasil Uji T (Parsial) 
Variabel t Hitung t Tabel Sig. 
Disiplin Kerja (X1) 2,937 2,026 0,006 
Loyalitas Karyawan (X2) 4,030 2,026 0,000 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2015) 
 Berdasarkan hasil pada tabel 4.15 tentang uji T, dapat dilihat pengaruh 
dari masing-masig variabel disiplin kerja dan loyalitas karyawan dapat dilihat dari 
arah tanda dan tingkat signifikan (probabilitas). Jika tingkat signifikansinya  lebih 
kecil dari 0,05 dan t-hitung lebih besar dari t-tabel maka dapat dikatakan bahwa 
variabel tersebut secara individu berpengaruh dan signifikan. 
1. Uji Parsial Disiplin Kerja  
Hasil pengujian uji t (parsial) antara variabel disiplin kerja terhadap 
variabel kinerja karyawan seperti yang terlihat pada tabel 4.15 
menunjukkan nilai probabilitas atau nilai sig sebesar 0,006 yang lebih 
kecil dari 0,05 dan t-hitung 2,937 > 2,026 t-tabel. Hal ini berarti bahwa 
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yaitu disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT Kospermindo. 
2. Uji Parsial Loyalitas Karyawan  
Hasil pengujian uji t (parsial) antara variabel loyalitas karyawan 
terhadap variabel kinerja karyawan menunjukkan nilai t-hitung 4,030 lebih 
besar dibandingkan t-tabel 2,026 dan nilai sig 0,000 yang jauh lebih kecil 
dari 0,05. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa berpengaruh signifikan 
antara loyalitas karyawan dengan kinerja karyawan pada PT 
Kospermindo.       
Jadi berdasarkan hasil pengujian secara parsial masing masing variabel 
independen terhadap variabel dependen dapat dilihat bahwa variabel yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Kospermindo Makassar adalah 
loyalitas karyawan dengan t-hitung sebesar 4.030 dibandingkan dengan t-hitung 
disiplin kerja yang memperoleh nilai sebesar 2,937. 
4.8 Pembahasan 
 Pembahasan dalam penelitian menjelaskan mengenai pengaruh disiplin 
kerja dan loyalitas karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT 
Kospermindo. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel bebas yaitu disiplin 
kerja dan loyalitas karyawan merupakan variabel yang berpengaruh terhadap 
variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan. Pembahasan mengenai pengaruh 
disiplin kerja dan loyalitas terhadap kinerja karyawan selanjutnya akan dibahas 
sebagai berikut: 
4.8.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Dari hasil perhitungan regresi diperoleh nilai koefisien regresi disiplin 
kerja sebesar 0,537, selain itu sig 0,006 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa 
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 variabel disiplin kerja mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini sesuai dengan teori menurut Hasibuan (2014:193) kedisiplinan 
merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin 
karyawan, semakin tinggi kinerja dan prestasi kerja yang dapat dicapai. Disiplin 
kerja dapat meningkatkan karyawan agar lebih produktif dan mendorong 
kepatuhan dan tanggung jawab yang besar kepada perusahaan. Hal ini 
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Amin, Ayu Novita (2014) 
yang berjudul pengaruh disiplin kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Nusantara Card Semesta Cabang Makassar, menemukan 
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial maupun 
simultan terhadap kinerja karyawan. Sehingga variabel disiplin kerja dalam 
penelitian ini dianggap sesuai dengan penelitian terdahulu. 
4.8.2 Pengaruh Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil perhitungan regresi diperoleh nilai koefisien regresi 
untuk loyalitas karyawan sebesar 0,669, selain itu nilai sig. 0,000 < 0,05, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa loyalitas karyawan mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan yang 
dikemukakan oleh Reichheld, dalam Sutanto (2010:179) yang menyatakan 
bahwa semakin tinggi loyalitas karyawan dalam perusahaan, maka akan 
semakin mudah dalam meningkatkan kinerja dan pencapaian tujuan-tujuan yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Putri, Sonnia Indah (2014) yang meneliti tentang loyalitas 
karyawan pada perusahaan di Kudus, dimana dari hasil penelitian ditemukan 
bahwa loyalitas karyawan berpengaruh positif baik secara parsial maupun 
simultan terhadap kinerja karyawan. Sehingga variabel loyalitas karyawan dalam 
penelitian ini dianggap sesuai dengan penelitian terdahulu. 
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Tabel 4.16 Hasil Uji Disiplin Kerja dan Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan 
No. Hasil Uji Keterangan 
1. Analisis Regresi 
Linear Berganda 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e  
Y = 3,569 + 0,573X1 + 0,669X2  
a = 3,569 berarti bahwa nilai konstanta, ketika 
disiplin kerja dan loyalitas karyawan konstan, 
maka nilai kinerjanya 3,569. 
b1 = Koefisien regresi disiplin kerja sebesar 0,537 
menyatakan bahwa apabila disiplin kerja 
meningkat sebesar satu satuan, maka kinerja 
karyawan akan meningkat sebesar 0,537 
satuan. 
b2 = Koefisien regresi loyalitas karyawan sebesar 
0,669 menyatakan bahwa apabila loyalitas 
karyawan meningkat sebesar satu satuan, 
maka kinerja karyawan meningkat sebesar 
0,669 satuan. 
Jadi disiplin kerja dan loyalitas karyawan memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
2. Koefisien 
Determinasi (R2) 
Nilai koefisien determinasi untuk variabel bebas lebih 
dari dua digunakan Adjusted R Square. Nilai 
Adjusted R Square yang diperoleh sebesar 0,343. 
Hal ini berarti bahwa variasi dari kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh disiplin kerja dan loyalitas karyawan 
sebesar 34,3% dan sisanya sebesar 65,7% 
dipengaruhi faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
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3. Uji F (Simultan) Nilai F-hitung sebesar 11,194 lebih besar 
dibandingkan nilai F-tabel 3,25 dengan nilai 
signifikansi (sig) 0,000. Karena nilai signifikansi (sig) 
jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat 
dikatakan bahwa disiplin kerja dan loyalitas 
karyawan, secara bersama-sama atau secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Kospermindo. 
4. Uji T (Parsial) 1. Uji Parsial Disiplin Kerja  
Hasil pengujian uji t (parsial) antara variabel disiplin 
kerja terhadap variabel kinerja karyawan seperti 
yang terlihat pada tabel 4.15 menunjukkan nilai 
probabilitas atau nilai sig sebesar 0,006 yang lebih 
kecil dari 0,05 dan t-hitung 2,937 > 2,026 t-tabel. Hal 
ini berarti bahwa yaitu disiplin kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Kospermindo. 
2. Uji Parsial Loyalitas Karyawan  
Hasil pengujian uji t (parsial) antara variabel loyalitas 
karyawan terhadap variabel kinerja karyawan 
menunjukkan nilai t-hitung 4,030 lebih besar 
dibandingkan t-tabel 2,026 dan nilai sig 0,000 yang 
jauh lebih kecil dari 0,05. Sehingga, dapat 
disimpulkan bahwa berpengaruh signifikan antara 
loyalitas karyawan dengan kinerja karyawan pada 
PT Kospermindo.   
Jadi berdasarkan hasil pengujian secara parsial 
bahwa variabel yang paling berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT Kospermindo Makassar 
adalah loyalitas karyawan dengan t-hitung sebesar 
4.030 dibandingkan dengan t-hitung disiplin kerja 
yang memperoleh nilai sebesar 2,937. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan 
loyalitas terhadap kinerja karyawan pada PT Kospermindo di Makassar dan 
untuk mengetahui variabel manakah yang lebih dominan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Dari rumusan masalah yang diajukan, berdasarkan analisis 
data yang telah dilakukan dan pembahasan yang telah dikemukakan, maka 
diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Disiplin kerja dan loyalitas karyawan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT Kospermindo di Makassar. 
2. Loyalitas karyawan memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap 
kinerja karyawan pada PT Kospermindo di Makassar. 
5.2 Saran 
 Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan adalah sebagai berikut: 
1. Disarankan agar perlunya PT Kospermindo memerhatikan kehadiran dan 
ketepatan waktu kerja karyawannya, serta lebih diperhatikan kesopanan 
berpakaian karyawannya dan selalu mengecek kelengkapan tanda 
pengenal perusahaan pada karyawannya, sehingga kedisiplinan pada 
perusahaan dapat terus meningkat. 
2. Disarankan kepada PT Kospermindo agar lebih mendorong karyawan 
untuk taat dan patuh pada peraturan perusahaan yang berlaku, sehingga 
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kinerja karyawan juga akan mudah meningkat dan tercapai. 
3. Disarankan pula pada PT Kospermindo agar lebih mendorong agar para 
karyawannya mudah bekerjasama dengan seluruh komponen pada 
perusahaan. 
4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk dapat meneruskan dan 
mengembangkan penelitian yang lebih mendalam tentang disiplin kerja 
dan loyalitas karyawan yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
5. Disarankan kepada peneliti lain agar menambahkan variabel bebas selain 
disiplin kerja dan loyalitas karyawan yang mungkin berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
1. Penelitian hanya menggunakan dua variabel bebas saja yaitu disiplin 
kerja dan loyalitas untuk mengetahui kinerja karyawan. 
2. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan. Hal ini dikarenakan aktivitas beberapa responden yang 
cukup padat. 
3. Peneliti mendapatkan sedikit kesulitan dalam memperoleh data karena 
lambatnya tanggapan dari perusahaan. 
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LAMPIRAN 2 : KUESIONER PENELITIAN  
 
SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu/Saudara (i) 
PT Kospermindo  
Di Tempat 
Saya mahasiswa Universitas Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Jurusan Manajemen. 
Nama  : Muhammad Aldrianto 
NIM  : A21112113 
Ingin meminta kesediaan Bapak/Ibu/Saudara (i) sebagai karyawan pada 
PT Kospermindo di Makassar untuk menjawab kuesioner yang saya ajukan. 
Adapun tujuan penyebaran kuesioner ini hanya diperlukan untuk mengumpulkan 
data dan informasi dalam penulisan skripsi yang berjudul “Pengaruh Disiplin 
Kerja dan Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Kospermindo di 
Makassar”. 
Jawaban dari setiap responden hanya dipergunakan untuk kepentingan 
penelitian, bersifat rahasia dan tidak dipublikasikan.   
 Atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara (i), saya ucapakan 
terima kasih. 
 
83 
 
 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN LOYALITAS TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN PADA PT KOSPERMINDO DI MAKASSAR 
  
A. Identitas Responden 
1. Jenis Kelamin  :      Laki-laki       Perempuan 
2. Usia   :      < 20 Tahun              21-30 Tahun 
       31-40 Tahun            >  41 Tahun 
3. Status Perkawinan  :      Kawin       Belum Kawin 
4. Pendidikan Terakhir :      SMA/Sederajat        Diploma 
       S1            S2 
5. Masa Kerja   :      < 5 Tahun                6-10 Tahun 
       > 11 Tahun           
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Jawablah pernyataan di bawah ini sesuai dengan pendapat 
Bapak/Ibu/Saudara (i) 
2. Dimohon Bapak/Ibu/Saudara (i) untuk menjawab semua pernyataan yang 
diajukan 
3. Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda (√) pada 
setiap pernyataan dengan 
SS = Sangat Setuju 
S = Setuju 
RR = Ragu-ragu 
TS = Tidak Setuju 
STS = Sangat Tidak Setuju 
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1. Variabel Disiplin Kerja (X1) 
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1 
Saya selalu hadir dan datang sesuai jam 
kerja perusahaan 
     
2 
Saya selalu mematuhi perintah dan 
peraturan dari perusahaan 
     
3 
Saya bersedia menerima sanksi apabila 
melanggar peraturan perusahaan 
     
4 
Saya bekerja sesuai dengan standar 
kerja yang telah ditetapkan perusahaan 
     
5 
Saya selalu berusaha bekerja dengan 
tanggung jawab dan jujur 
     
6 
Saya bersedia menjaga peralatan dan 
perlengkapan perusahaan 
     
7 
Saya selalu bertingkah laku sopan dalam 
perusahaan 
     
8 
Saya selalu berpakaian sopan dan 
menggunakan tanda pengenal 
perusahaan 
     
 
2. Variabel Loyalitas Karyawan (X2) 
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1 
Saya selalu mengikuti peraturan yang 
ditetapkan perusahaan  
     
2 
Saya sanggup melaksanakan tugas 
sebaik-baiknya dan bertanggung jawab 
terhadap resiko atas apa yang 
dilaksanakan  
     
3 
Saya selalu dapat bekerjasama dengan 
sesama karyawan maupun atasan 
     
4 
Saya bangga menjadi bagian dari 
perusahaan 
     
85 
 
 
 
5 
Saya selalu menjaga hubungan baik 
dengan sesama karyawan dan atasan 
     
6 
Saya senang dengan pekerjaan pada 
perusahaan saat ini 
     
7 
Alasan saya tetap bertahan karena 
kesetiaan dan pengabdian pada 
perusahaan 
     
 
3. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1 
Saya selalu berusaha mencapai target 
pekerjaan sesuai yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan 
     
2 
Saya selalu bekerja dengan standar mutu 
yang telah ditetapkan perusahaan 
     
3 
Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan dengan tepat waktu 
     
4 
Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan lebih cepat dari waktunya 
     
5 
Saya dapat mengerjakan tugas dengan 
efektif 
     
6 
Saya merasa sanggup bekerja secara 
mandiri tapi tidak menutup kemungkinan 
untuk bekerjasama dengan orang lain 
     
7 
Saya selalu berinisiatif dalam 
mengerjakan tugas dengan benar dan 
tanpa harus diberitahu 
     
8 
Saya dapat bekerjasama dengan sesama 
karyawan dan atasan 
     
9 
Saya selalu hadir tepat waktu sesuai 
jadwal yang ditentukan 
     
10 
Saya bersedia menerima kritik dan saran 
atas hasil yang diperoleh 
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LAMPIRAN 3: TABULASI DATA KUESIONER 
 
No 
DISIPLIN KERJA (X1) 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 Total 
1 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
3 4 4 5 5 5 5 5 4 37 
4 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
5 5 5 4 4 5 4 4 4 35 
6 4 4 4 4 4 5 5 5 35 
7 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
11 3 3 4 4 4 4 4 4 30 
12 4 3 3 4 4 4 4 4 30 
13 5 4 3 3 3 3 4 4 29 
14 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
15 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
16 5 5 5 5 5 5 4 5 39 
17 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
18 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
19 4 4 5 4 4 5 4 4 34 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
21 4 4 4 4 4 4 4 3 31 
22 4 5 4 4 4 3 3 4 31 
23 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
24 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
25 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
26 4 5 4 4 4 5 4 4 34 
27 4 4 4 4 4 3 4 3 30 
28 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
29 4 4 4 4 3 5 4 4 32 
30 4 5 5 4 5 5 4 5 37 
31 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
32 5 4 5 5 4 4 4 4 35 
33 4 4 4 4 4 5 4 3 32 
34 4 4 5 4 4 5 3 4 33 
35 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
36 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
37 3 3 4 4 3 4 4 4 29 
38 4 4 4 4 4 4 3 5 32 
39 5 5 5 5 5 5 4 5 39 
40 3 4 4 4 4 5 5 3 32 
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No 
LOYALITAS KARYAWAN (X2) 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 Total 
1 4 5 5 5 4 4 5 32 
2 4 5 5 5 5 4 4 32 
3 4 5 5 4 3 4 4 29 
4 4 4 5 3 4 4 4 28 
5 4 5 5 3 5 3 4 29 
6 4 5 5 5 4 4 4 31 
7 4 4 4 4 4 4 4 28 
8 4 4 5 3 4 4 4 28 
9 4 4 4 4 4 4 4 28 
10 5 5 5 5 3 4 4 31 
11 5 5 5 5 5 5 5 35 
12 3 4 4 5 4 4 4 28 
13 4 3 5 4 4 3 4 27 
14 4 5 5 5 4 4 4 31 
15 3 3 4 4 3 3 4 24 
16 4 2 4 4 4 4 3 25 
17 4 4 4 4 4 4 4 28 
18 4 4 4 4 3 4 4 27 
19 4 5 4 5 5 4 5 32 
20 5 5 5 5 5 5 5 35 
21 4 4 4 3 4 4 4 27 
22 3 4 5 5 4 5 5 31 
23 5 5 5 5 5 5 5 35 
24 4 5 5 5 4 4 4 31 
25 5 5 5 3 5 5 5 33 
26 4 4 4 3 4 4 4 27 
27 5 5 5 5 5 5 5 35 
28 4 5 5 4 4 4 4 30 
29 4 5 5 4 5 4 4 31 
30 4 4 5 4 4 4 4 29 
31 5 4 4 4 4 4 4 29 
32 4 5 4 4 4 4 5 30 
33 4 4 5 5 4 5 5 32 
34 4 4 4 3 4 4 4 27 
35 4 4 4 3 4 4 4 27 
36 4 4 4 3 4 4 4 27 
37 3 3 4 4 3 3 4 24 
38 3 3 3 4 4 4 3 24 
39 4 4 4 4 4 4 4 28 
40 5 5 5 4 5 5 5 34 
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No 
KINERJA KARYAWAN (Y) 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Total 
1 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 48 
2 3 4 3 4 5 5 5 5 4 5 43 
3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 47 
5 4 4 4 4 4 3 3 5 4 3 38 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
8 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 40 
9 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 36 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
11 3 4 4 4 3 2 3 5 4 5 37 
12 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 40 
13 4 3 4 4 5 3 3 4 4 4 38 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
15 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 37 
16 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 
17 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 43 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
19 4 4 5 4 5 3 3 5 4 5 42 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 
21 4 4 3 4 4 2 2 4 3 3 33 
22 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 47 
23 4 4 3 5 4 4 5 5 4 5 43 
24 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 
25 5 5 4 5 5 4 4 5 4 3 44 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
27 3 4 3 4 4 4 4 5 3 5 39 
28 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
30 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 39 
31 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 39 
32 3 4 3 4 4 5 4 5 4 4 40 
33 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 41 
34 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 41 
35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 38 
36 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 36 
37 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 35 
38 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 40 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
40 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 45 
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LAMPIRAN 4 : HASIL OLAH DATA SPSS 
 
Disiplin Kerja (X1) 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 3 7,5 7,5 7,5 
Setuju 31 77,5 77,5 85,0 
Sangat Setuju 6 15,0 15,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 3 7,5 7,5 7,5 
Setuju 29 72,5 72,5 80,0 
Sangat Setuju 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 2 5,0 5,0 5,0 
Setuju 29 72,5 72,5 77,5 
Sangat Setuju 9 22,5 22,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X1.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 1 2,5 2,5 2,5 
Setuju 32 80,0 80,0 82,5 
Sangat Setuju 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X1.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 3 7,5 7,5 7,5 
Setuju 30 75,0 75,0 82,5 
Sangat Setuju 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
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X1.6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 4 10,0 10,0 10,0 
Setuju 22 55,0 55,0 65,0 
Sangat Setuju 14 35,0 35,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X1.7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 7 17,5 17,5 17,5 
Setuju 23 57,5 57,5 75,0 
Sangat Setuju 10 25,0 25,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X1.8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 4 10,0 10,0 10,0 
Setuju 28 70,0 70,0 80,0 
Sangat Setuju 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Loyalitas Karyawan (X2) 
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 5 12,5 12,5 12,5 
Setuju 27 67,5 67,5 80,0 
Sangat Setuju 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tidak Setuju 1 2,5 2,5 2,5 
Ragu-ragu 4 10,0 10,0 12,5 
Setuju 17 42,5 42,5 55,0 
Sangat Setuju 18 45,0 45,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
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X2.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 1 2,5 2,5 2,5 
Setuju 17 42,5 42,5 45,0 
Sangat Setuju 22 55,0 55,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 9 22,5 22,5 22,5 
Setuju 17 42,5 42,5 65,0 
Sangat Setuju 14 35,0 35,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 5 12,5 12,5 12,5 
Setuju 25 62,5 62,5 75,0 
Sangat Setuju 10 25,0 25,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X2.6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 4 10,0 10,0 10,0 
Setuju 28 70,0 70,0 80,0 
Sangat Setuju 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
X2.7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 2 5,0 5,0 5,0 
Setuju 27 67,5 67,5 72,5 
Sangat Setuju 11 27,5 27,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
 
 
92 
 
 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
Y.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 6 15,0 15,0 15,0 
Setuju 25 62,5 62,5 77,5 
Sangat Setuju 9 22,5 22,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 3 7,5 7,5 7,5 
Setuju 29 72,5 72,5 80,0 
Sangat Setuju 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 8 20,0 20,0 20,0 
Setuju 25 62,5 62,5 82,5 
Sangat Setuju 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 1 2,5 2,5 2,5 
Setuju 29 72,5 72,5 75,0 
Sangat Setuju 10 25,0 25,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 3 7,5 7,5 7,5 
Setuju 26 65,0 65,0 72,5 
Sangat Setuju 11 27,5 27,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.6 
 Frequency 
 
Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tidak Setuju 3 7,5 7,5 7,5 
Ragu-ragu 6 15,0 15,0 22,5 
Setuju 23 57,5 57,5 80,0 
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Sangat Setuju 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tidak Setuju 2 5,0 5,0 5,0 
Ragu-ragu 9 22,5 22,5 27,5 
Setuju 21 52,5 52,5 80,0 
Sangat Setuju 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Setuju 22 55,0 55,0 55,0 
Sangat Setuju 18 45,0 45,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 4 10,0 10,0 10,0 
Setuju 29 72,5 72,5 82,5 
Sangat Setuju 7 17,5 17,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Y.10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ragu-ragu 9 22,5 22,5 22,5 
Setuju 17 42,5 42,5 65,0 
Sangat Setuju 14 35,0 35,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
94 
 
 
 
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
1. Validitas  
Disiplin Kerja (X1) 
Correlations 
 Total 
X1.1 Pearson Correlation ,523** 
Sig. (2-tailed) ,001 
N 40 
X1.2 Pearson Correlation ,713** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X1.3 Pearson Correlation ,788** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X1.4 Pearson Correlation ,752** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X1.5 Pearson Correlation ,816** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X1.6 Pearson Correlation ,653** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X1.7 Pearson Correlation ,421** 
Sig. (2-tailed) ,007 
N 40 
X1.8 Pearson Correlation ,641** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Total Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
95 
 
 
 
Loyalitas Karyawan (X2) 
Correlations 
 Total 
X2.1 Pearson Correlation ,698** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X2.2 Pearson Correlation ,812** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X2.3 Pearson Correlation ,697** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X2.4 Pearson Correlation ,561** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X2.5 Pearson Correlation ,672** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X2.6 Pearson Correlation ,740** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
X2.7 Pearson Correlation ,787** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Total Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
 
Correlations 
 Total 
Y.1 Pearson Correlation ,665** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Y.2 Pearson Correlation ,767** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
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Y.3 Pearson Correlation ,662** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Y.4 Pearson Correlation ,727** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Y.5 Pearson Correlation ,642** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Y.6 Pearson Correlation ,678** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Y.7 Pearson Correlation ,720** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Y.8 Pearson Correlation ,466** 
Sig. (2-tailed) ,002 
N 40 
Y.9 Pearson Correlation ,540** 
Sig. (2-tailed) ,000 
N 40 
Y.10 Pearson Correlation ,418** 
Sig. (2-tailed) ,007 
N 40 
Total Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
2. Reliabilitas  
 
Disiplin Kerja (X1) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,802 8 
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Loyalitas Karyawan (X2) 
 
 
 
 
 
 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
 
 
 
 
 
 
UJI ASUMSI KLASIK 
1. Uji Normalitas 
Normal Probability Plot 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,825 7 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,819 10 
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2. Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
X1 ,986 1,014 
X2 ,986 1,014 
a. Dependent Variable: Y 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Diagram Scatterplot 
 
 
REGRESI LINEAR BERGANDA 
1. Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,569 8,225  ,434 ,667 
X1 ,537 ,183 ,384 2,937 ,006 
X2 ,669 ,166 ,527 4,030 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
Variables Entered/Removeda 
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Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 X2, X1b . Enter 
 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 
2. Koefisien Determinasi 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,614a ,377 ,343 3,144 
 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 221,278 2 110,639 11,194 ,000b 
Residual 365,697 37 9,884   
Total 586,975 39    
 
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
 
 
